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El presente estudio de investigación ha tenido como objetivo general el 
determinar cuál es la asociación entre la variable de clima organizacional con 
desempeño laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 





Su desarrollo se ha realizado bajo la metodología descriptiva –correlacional, 
de diseño no experimental, permitiéndose de esta manera describir, analizar y 
correlacionar la realidad problemática, aplicado a la una población muestral de 94 
servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, a quien se le 
aplico dos cuestionarios uno correspondiente a la variable de Clima Organizacional, 
la cual está compuesto en las dimensiones de estructura, ingresos y 
remuneraciones, autonomía, motivación y respaldo al servidor; y por otro lado la 
variable de Desempeño Laboral  la que se divide en la dimensiones de calidad de 
trabajo, orientación de resultados y productividad, teniéndose que luego de su 
aplicación se obtuvo que existe relación significativa entre Gestión administrativa y 
calidad de servicio (p < 0.01), en grado moderado (rho = 0,754) lo que expresa que 
existe una relación alta y directamente positiva, lo que se describe que en la medida 
que el clima organizacional mejore notablemente, va a reflejar un al nivel de 
desempeño laboral , por lo que el resultado obtenido se determina que existe 
relación entre las variable antes descritas. 
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The general objective of this research study was to determine the relationship 
between the organizational climate variable and the work performance of the 
administrative servers of the Superior Court of Justice of El Santa. 
Its development has been carried out under the descriptive-correlational 
methodology, of non-experimental design, allowing this way to describe, to analyze 
and to correlate the problematic reality, applied to a sample population of 94 
administrative servants of the Superior Court of Justice of El Santa, to whom two 
questionnaires were applied, one corresponding to the variable of Organizational 
Climate, which is composed in the dimensions of structure, income and 
remunerations, autonomy, motivation and support to the servant; and on the other 
hand, the variable of Labor Performance, which is divided into the dimensions of 
quality of work, orientation of results and productivity. After its application, it was 
obtained that there is a significant relationship between administrative management 
and quality of service (p < 0). 01), to a moderate degree (rho = 0.754), which 
expresses that there is a high and directly positive relationship, which is described 
as the extent to which the organizational climate improves significantly, will reflect a 
level of work performance, so that the result obtained it is determined that there is a 
relationship between the variables described above. 
 
Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Motivation, Productivity, 






En un mundo globalizado actual gracias a la tecnología del internet podemos ser 
testigos como las empresa y entidades del estado han ido evolucionando 
progresivamente, a través de las normas se ha ido dando a los hombres y mujeres 
un empoderamiento en sus derechos como persona humana reconociendo su 
derecho a la dignidad como derecho fundamental; y a partir de ahí poder reconocer 
derechos laborales que muchas veces de ha conseguido a través de lucha y 
persistencia ante las autoridades. 
Esto también ha conllevado a tomar conciencia que el más valioso capital con el 
que cuenta las organizaciones estatales y privadas es el capital humano, que son 
los que van a desarrollar todas las acciones de fuerza e intelecto para poder 
producir bienes y otorgar servicios a los consumidores o usuarios según el rubro 
que pertenezca la organización. Esto posteriormente a llevado a que muchos 
países hoy considerados desarrollados han ido trabajando en su capital humano 
para poder ser más eficientes, mejorar procesos, producir bienes de calidad, y 
otorgar mejores servicios de calidad. 
Una vez que se tomó conciencia que mejor capital de trabajo es el factor humano 
se hizo necesario conocer cuáles son las cuales eran las mejores condiciones de 
trabajo que hacen que aquel trabajador pueda desarrollar sus funciones de manera 
más eficiente, con mayor predisposición, mejor desempeño laboral y ello se vea 
traducido en mayor producción, cumplimiento de objetivos y metas en las 
organizaciones; dando así origen al estudio de dos conceptos importantes en el 
ámbito laboral y desarrollo organizacional, como son el clima organizacional y cuál 
es su influencia o relación con otro concepto que es el desempeño laboral; pues 
como se ha demostrado en muchas investigaciones al parecer el que existe un nivel 
positivo de un clima organizacional va a ser semillero que los trabajadores, 
colaborador y/ o servidores tengan un desempeño laboral eficiente que sea capaz 
de poder cumplir con los objetivos. 
Podemos citar a  Oliveras E., (Julio - 2016), hace mención que lo elementos 
esenciales para la satisfacción laboral es lograr un equilibrio entre el aspecto 
I. INTRODUCCIÓN  
2 
 
personal y el trabajo, las políticas de dirección, la cultura de la organización, 
estabilidad laboral, posibilidad de ascenso y la retribución económica.  
Del mismo modo en el sector público no ha sido ajena a este tipo de realidades, y, 
en los últimos años existe más investigaciones orientadas a poder establecer y 
conocer cuál es el clima organizacional de sus entidades para poder lograr un mejor 
desempeño laboral, buscar cuales son los factores que impiden que ello se logre y 
cuáles son las mejores alternativas de solución para poder cambiar una realidad 
negativa. 
Es fundamental que tanto la parte directiva como los servidores públicos quienes 
brindan un servicio público destinado a satisfacer necesidades que la nación está 
obligada a otorgar, lo realice de manera eficiente, adecuada y de forma oportuna, 
de ahí nace la importancia que el estado también tome en cuenta promover un clima 
laboral adecuado de sus servidores públicos para poder reflejar una imagen positiva 
a la sociedad. 
Actualmente es relevante hacer un análisis de los aspectos intangibles con relación 
a las políticas de dirección del personal, con el objeto de conocer y detallar 
información tomada en cuenta en las decisiones en la gestión del recurso humano 
con el fin de poder establecer qué asociación hay entre las variables de Clima 
organizacional en una entidad y satisfacción laboral de sus colaboradores 
(Pedraza, 2018) 
En el ámbito Nacional puede verse que año a año de producen manifestaciones de 
protesta de los diversos sectores del estado, cuando los empleados públicos tienen 
la necesidad de poder lograr a través de la protesta y lucha el reconocimiento de 
beneficios laborales por las labores que realizan; en ese orden de ideas esta 
investigación tiene relevante importancia por cuanto al poder medir el grado del 
clima organizacional tiene la unidad de estudio que es el sector administrativo de la 
Corte Superior del Santa, se pueden identificar factores que ayuden a una mejor 
administración del recurso humano, poder aprovechar el máximo potencial que 
puede brindar; y desde la perspectiva de la satisfacción laboral nos va permitir 
conocer cuáles son los factores que impiden un desarrollo de labores del servidor 
y mejorarlo buscando alternativas de solución. 
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La Corte Superior de Justicia del Santa, se ubica en la Provincia del Santa; y es 
una de las unidades ejecutoras de este poder del Estado, el cual se encarga de 
brindar el servicio de la administración de justicia a través de los órganos 
jurisdiccionales conocidos como juzgados y órganos administrativos, la encargada 
de los procesos que permiten que un manejo adecuado del presupuesto que se le 
asigna esta unidad ejecutora. 
En el ámbito local la  Corte Superior de Justicia del Santa, es unidad ejecutora del 
Poder Judicial, el cual brinda el servicio de administración de Justicia dentro  de las 
Provincias de Santa, Casma y Huarmey, y a fin de poder brindar un servicio de 
calidad, eficaz y oportuno es importante conocer cuál es el nivel de Clima 
Organizacional dentro de los servidores administrativos quienes son los 
encargados administrar los recursos humanos, materiales y económicos, que 
permiten el correcto funcionamiento de la entidad y en que medida el nivel de clima 
organizacional va influir en el desempeño laboral de los servidores, quienes son los 
que realizan y brindan el servicio a los usuarios judiciales, tomando en cuenta que 
el recurso humano es un elemento importante que permite realizar y ejecutar los 
planes y políticas encaminadas a dar un servicio de calidad, por parte del Estado.     
La presente investigación se justifica por las siguientes razones de validez: 1.-  valor 
Teórico  por que busca explicar, analizar y resolver las interrogantes planteadas por 
medio del marco teórico y conceptos básicos de las variables tratadas, permitiendo 
de esta manera contribuir a respaldar la base teórica existente respecto al objeto 
de estudio; por lo tanto el presente trabajo esta orientado a determinar la relación 
que existe entre Clina Organizacional y el Desempeño Laboral en los servidores 
administrativos en la entidad materia de estudio; 2.- Implicancias prácticas, es 
importante poder evaluar y conocer el nivel del clima organizacional de la entidad 
analizando cada una de sus dimensiones  a fin de poder asegurar un buen 
desempeño laboral de los servidores administrativos, lo que es de gran importancia 
para poder alcanzar los objetivos generales de la Institución lo que va reflejar en un 
servicio de calidad en beneficio del usuario judicial. 3.-Utilidad Metodológica, la 
presente investigación permitirá contribuir a investigaciones futuras poder comparar 
el nivel de clima organizacional en relación con el desempeño laboral en el futuro 
sustentado en el método científico, y poder analizar la evolución de cada una de las 
variables y poder establecer los planes de acción que permitan mantener o mejorar 
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un buen nivel de desempeño laboral de los servidores, lo que va en beneficio de la 
institución en poder lograr cumplir con las metas y objetivos plantadas, logrando 
brindar un servicio de calidad. 
Frente a la descripción de la realidad problemática y tomando en cuenta los trabajos 
previos que existen sobre la materia, se formula la siguiente interrogante: ¿Cuál es 
la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020? 
Lo que consecuentemente nos lleva a plantearnos como objetivo general: 
“Determinar cuál es la asociación entre clima organizacional con el desempeño 
laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 
2020”; y como objetivos específicos: 
i.- Determinar el nivel del clima organizacional de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa – 2020;  
ii .- Determinar  el nivel de desempeño laboral de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020;  
iii.- Determinar la asociación entre la variable Clima Organizacional y la dimensión 
Calidad de Trabajo de la variable Desempeño Laboral en los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020;  
iv.- Determinar la asociación entre la variable Clima Organizacional y la dimensión 
de Proactividad de la variable Desempeño de los servidores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020; y,  
v.- Determinar la asociación entre el Clima Organizacional y dimensión de 
Orientación por Resultados de la variable de los servidores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020. 
Todo ello nos permite plantear las siguientes hipótesis:  
i.- Hα: Existe asociación significativa entre las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2020;  
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ii.- Ho: No Existe asociación significativa entre las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 










(Pedraza, 2018), en el artículo presentado en la Revista de investigación Lasallista  
denominado El Clima Organizacional y su relación con la satisfacción laboral desde 
la percepción del capitalismo humano,  en la investigación cuantitativa, no 
experimental, transversal - explicativo, encuestando a 133 personas, evaluando el 
nivel del clima organizacional de los empleados públicos y privados y su reflejo en 
la satisfacción laboral, concluye que cuando existen un buen nivel de satisfacción 
de los trabajadores influye positivamente a un buen clima en la organización, 
considerando importante establecer políticas adecuadas en manejo de recursos 
humanos. 
Álvarez, (2017), desarrollo en su ensayo denominado Clima organizacional como 
determinante en el desempeño laboral en las empresas colombianas,  Colombia, 
donde busco ver la asociación que hay desempeño laboral como elemento 
importante y el clima de una organización, tomado el factor humano un recurso de 
mayor importancia en toda organización, concluyendo que es importante lograr un 
buen desarrollo de sus funciones de sus trabajadores para poder lograr un buen 
clima organizacional, para poder lograr un buen clima organizacional las 
instituciones deben propiciar elementos de desarrollo personal, profesional y un 
adecuado ambiente laboral, los directivos deben implementar directivas o políticas 
de buenas prácticas en beneficios de los trabajadores y esto tendrá como resultado 
un desarrollo exponencial en alcanzar los objetivos finales, finalmente menciona 
que el éxito de la organización en el mejoramiento del clima organizacional, esta 
debe destinar presupuesto para la implementación de propuestas en provecho de 
los colaboradores en el área de dirección, área administrativa y  demás 
colaboradores, implementado incentivos, posibilidades ascenso basando en el 
buen desempeño y poder hacer línea de carrera, siendo un elemento primordial en 
pro del cumplimiento de objetivos logrando un excelente clima laboral por medio 
del buen desempeño de sus colaboradores.  
Lasluisa, (2016), en su informe fina para titulación llamado “ Clima organizacional y 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Capolivery.Cia.Ltda”, el cual 
II. MARCO TEÓRICO 
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fue desarrollado por medio de un con enfoque cuantitativo con la modalidad 
exploratorio, descriptivo correlacional determina que los elementos como 
comunicación, relaciones interpersonales, liderazgo; evaluando el desempeño y 
motivación y cómo influyen directamente en obtener buen clima organizacional en 
la organización de una institución y por el contrario un mal manejo de los elementos 
en mención provocaría directamente una disminución del rendimiento de sus 
colaboradores, generando insatisfacción e identificación con la organización, 
hechos que dificultarían poder cumplir con las metas trazadas. 
Bruzual (2016), en la investigación : “Clima organizacional y satisfacción laboral de 
los empleados de la empresa de servicios Reliability And Risk Management”, 
investigación cuantitativa, descriptiva correlacional de corte trasversal, se propuso 
investigar la percepción de los trabajadores del clima organizacional;  determinando  
el grado de contento de los mismos, realizando la recolección de información al 100 
% de sus trabajadores, concluye que hay influencia fuerte entre el factor del clima 
en la organización y la satisfacción de los trabajadores, dando un resultado de 
relación en alto grado (rho=.790, p=.000), por lo tanto si existe un buen clima en la 
organización ya reflejar un mejor sentimiento de satisfacción de sus trabajadores, 
y quienes indican percibir  un clima regular  y bueno, manifestaron tener un grado 
de satisfacción de satisfecho y muy satisfecho laboralmente hablando. 
Zans (2017), en su investigación “Clima Organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 2016”, 
evaluó  la asociación que tiene  el Clima de la Organización e identificar el 
rendimiento de los trabajadores que existe, utilizando un universo de 88 
trabajadores y una población muestral de 55 colaboradores, finalizando que cuando 
exista un clima organizacional favorable y optimo va a reflejar un buen rendimiento 
de los trabajadores, lo que conlleva a incentivar a los directivos y responsables 
contribuir a mantener dicha situación generando entusiasmo, orgullo y excitación 
en los trabajadores, escuchar opiniones y sugerencias; hacer consultas. 
Álvarez A. (2016), en el artículo: “La motivación y su incidencia en el desempeño 
del empleado de carrera. Medición e implicaciones para la administración pública 
colombiana”,  donde desarrollo un estudio basado en la realización de encuestas y 
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entrevistas a 61 servidores públicos del año 2015, a fin de establecer si hay 
asociación entre la motivación de servidores públicos de carrera y los resultados de 
su desempeño laboral que ejercen labores en la administración pública de 
Colombia, obteniendo en otros la conclusión que los servidores profesionales de 
carrera del sector público que se muestran con niveles de desempeño bueno son 
los que se encuentran debidamente motivados. 
Yovera (2013) investigación denominada “ El Clima Organizacional y su Influencia 
en el Desempeño Laboral del Personal del Área Administrativa del Instituto 
Universitario de Tecnología de Yaracuy, Universidad Nacional Abierta – 
Venezuela”, evaluando a 30 servidores de diversas áreas administrativas, a fin 
definir que asociación hay clima laboral con el rendimiento de sus trabajadores del 
mencionado instituto, describiendo hacen que ello disminuyan, y poder establecer 
políticas que eleven el clima organizacional en el personal administrativo; para 
luego llegar a las conclusiones: Respecto a la variable desempeño del personal 
administrativo del mencionado centro de estudios, se identificó que se deben tomar 
en cuenta tres dimensiones las cuales nombro como habilidades de ámbito 
personal, profesional y técnicas, y están relacionadas con los factores 
remunerativos, responsabilidades y compromisos y sentido de  iniciativa propia 
determinándose un grupo considerable de servidores preguntados consideran que 
el indicador de remuneración obtenida por el trabajo realizado no cubre sus 
expectativas de acuerdo a sus necesidades, así mismo se identificó que un grupo 
considerable de servidores están dispuesto a tomar decisiones y obtener los 
resultados esperado en el trabajo; se determinó que los servidores a pesar no se 
motivados para innovar en mejores prácticas se organizar en forma efectiva en el 
desarrollo de los procesos administrativos, identificando los puntos débiles como 
aspecto de crecimiento y mejora personal. Asimismo, los aspectos de liderazgo, 
comunicación efectiva y la toma de decisiones de los trabajadores se va activar 
cuando exista un adecuado liderazgo de los directivos permite integrar al grupo de 
trabajo en concordancia de metas generales. De igual forma de se revela que el 
director del mencionado instituto muestra interés por el crecimiento y necesidades 
del personal a su cargo, sin descuidar que las decisiones tomadas se hacen con 
discreción, además se identificó que existe las condiciones necesarias para que 
fomentan y se comparte el conocimiento. En relación al indicador de comunicación 
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identifico que cuando se dan los lazos de comunicación permite que los procesos 
administrativos entre las áreas se desarrollen favorablemente, siempre que exista 
la participación del personal administrativo y órgano de dirección. Asimismo, 
respecto al asertividad se identificó que los servidores manejan en forma asertiva 
las emociones negativas lo que contribuye a mantener buenas relaciones, 
preservar el compañerismo y un clima de trabajo adecuado.  Existe un grupo 
importante de servidores que demuestran dominio del uso de tecnologías y el 
manejo de conflictos, lo que le permite utilizar equipos y mejorar el desempeño de 
sus labores, se evidencia interés en la especialización constante.  Finalmente se 
identificó que se emplean técnicas en el manejo de conflicto, en forma tolerante y 
asertivo, con determinación y procura evitar problemas futuros de la organización. 
Respecto de la variable Clima Organizacional tomando en cuenta dos dimensiones 
los cuales de divide en elementos externos e internos, respecto al primero 
(elementos exteriores) respondió en su mayoría que la estructura normativa, reglas 
y procedimientos lo perciben como idóneo para el desarrollo de sus actividades y 
mejor desempeño de sus funciones frente un grupo pequeño que manifestaron 
sentir cierta limitación en relación a los espacios físicos. Se determinó además que 
no existe una política de reconocimientos y recompensas como incentivo y que no 
sienten un liderazgo establecido. Los servidores que participaron en el estudio 
manifestaron sienten satisfacción en el desarrollo de sus labores contribuye en el 
bienestar a pesar que no existen acciones que incentiven el desempeño interno y 
externo. Además, se identificó respecto al director y las coordinaciones que 
despliega casi siempre lograr motivar y cubrir las necesidades de los servidores, lo 
que impulsa a un mejor desempeño, identificando que el reconocimiento y la calidad 
de vida del trabajo en su entorno laboral son elementos decisivos para incentivar y 
satisfacer a los servidores administrativos. En el segundo grupo respecto a los 
factores internos concerniente a la toma de decisiones, se muestra que los 
directivos en su mayoría toman decisiones de forma unilateral, inhibiendo la 
participación de sus demás colaboradores, y son pocas las oportunidades que se 
solicita la participación de los servidores en las actividades programadas de la 
institución a pesar de tener conocimiento de la misión, visión, objetivos y metas 
institucionales. Al respecto a la satisfacción laboral se advierte que al existir un 
ambiente de trabajo favorable contribuye al mejoramiento del bienestar de los 
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servidores administrativos, lo que se evidencia en un mejor desempeño en sus 
labores, superando muchas veces sus propias capacidades, alcanzando las metas 
de la entidad. 
Ramos, J., Acosta, y Martínez A. (2019), en la investigación denominada “El clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal del Cantón Quinsaloma, año 2018, investigación 
cuantitativa de tipo descriptivo - correlacional, que al tener un número reducido de 
colaboradores para conseguir la información se aplicó fichas de encuesta, 
buscando la asociación  entre clima organizacional y el desenvolvimiento laboral, 
identificar qué factores son los que determinan un clima organizacional y determinar 
qué factores inciden el desempeño laboral, para finalmente llegar a la conclusión 
que aplicar un plan de mejora orientada al desempeño de su trabajadores da como 
resultados que estos brinden una atención amable y de calidad, utilicen 
comunicación asertiva, ágil y oportuna, ahorro de recursos, mejor predisposición de 
labores, poder alcanzar metas y todo ello finalmente poder mejorar la gestión 
institucional, en consecuencia, un funcionario se desempeña mejor cuando se 
encuentra en un adecuado clima organizacional, evidenciando que el clima 
organizacional incide directamente en el desempeño en el trabajo. 
 
Nacional 
Vargas. (2015) en su investigación: “Influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullón – Lambayeque”. Cuya metodología 
fue de enfoque cuantitativo - correlacional - transversal, trabajado a una muestra 
de 87 personas, entre servidores administrativos y docentes, busco medir la 
asociación que hay entre la satisfacción de los colaboradores y el clima en la 
organización del centro educativo “Sara Antonieta Bullón” - Lambayeque, 
concluyendo que la relación a la satisfacción en el trabajo de los servidores 
encuestados un grupo mayoritario manifestó se siente poco satisfecho con su 
organización y lo hace presente por medio de negativa y evasión en el desarrollo 
de labores, buscando escusas para ausentarse de manera reiterada; 
determinándose que el motivo de dicha insatisfacción laboral se atañe a la 
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estructura organizacional; se determinó que más de ¾ del personal materia de 
estudio manifestó que el clima organizacional es aceptable pero puede ser 
mejorado promoviendo la mayor comunicación y participación  de todos sus 
integrantes. Finalmente, de definió que se tiene que identificar qué factores afectan 
el desarrollo del clima organizacional, que logre vincular la actividad docente con 
los demás miembros de la unidad educativa; asimismo se reconocer que elementos 
perjudican el clima de la organización, y para incrementar la satisfacción laboral 
debe mejorar la infraestructura que genera desorganización, mayor compromiso de 
personal directivo, políticas de buenas prácticas, mejora de procesos.   
Torres, (2017) en su investigación de tesis denominado “Cultura organizacional y 
satisfacción laboral de un centro de atención al ciudadano, Lima – 2017”, el mismo 
que se desarrolló con enfoque cuantitativo, básica correlacional, por medio de la 
encuesta de escala ordinal hecha a 55 colaboradores de atención al ciudadano, a 
fin de definir la asociación entre cultura organizacional y el contento laboral, 
concluyo que existe asociación directa entre ambas variables, con una relación muy 
alta con un valor de 0.98. 
Collao, (2020) en su tesis “Clima Organizacional y su relación con el Desempeño 
Laboral del personal de la central de notificadores de la Corte Superior de 
Lambayeque, 2019”, trabajo descriptivo - no experimental, usando la encuesta para 
conseguir datos, con la escala de Likert, la cual fue hecha a 48 colaboradores, a fin 
de definir si hay asociación entre clima organizacional y el desempeño laboral, 
evaluando el Clima Organizacional y medir el desempeño de los trabajadores de 
Notificaciones de la mencionada institución, todo ello para finalmente concluyendo 
que el desempeño de sus trabajadores se mejora con un adecuado clima 
organizacional, encontrando como elemento desfavorable la deficiente estructura 
organizacional, infraestructura y condiciones de trabajo; va conllevar un deficiente 
desempeño de los trabajadores y deficiente servicio brindado. 
Trelles., y Varas, (2017) investigación denominada “Relación entre Clima Laboral y 
el Desempeño de los colaboradores de la Agencia distribuidora de servicios y 
representaciones Dial S.R.L, en la cuidad de Trujillo, 2017”, con información 
obtenida por medio de cuestionario y encuestas a 26 trabajadores, a fin de ver si 
existe asociación entre desempeño de los trabajadores en el clima de la 
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organización de la mencionada entidad; concluyendo que para lograr un buen 
desempeño de sus trabajadores debe haber un bien clima en la organización,  
además vio que a  23 trabajadores tienen un nivel de desempeño medio y bajo, 
dificultando la mejora de las condiciones de trabajo y remunerativos, por otro lado 
a 24 trabajadores perciben un nivel medio de clima en la organización, debido a 
una relación deficiente de comunicación con los órganos de dirección, lo que ha 
conllevado disminución en el desempeño del trabajo entre los miembros de la 
empresa, finalmente menciona que no existe capacitación para los trabajadores 
para un mejor desempeño laboral. 
Lorrèn, (2018) tesis denominada “Clima Organizacional y el Desempeño Laboral 
del personal de la empresa INPROCONSA. S.A.C.”, investigación sustantiva - no 
experimental - transversal - correlacional, fundamentándose la necesidad de su 
estudio en conocer el estado del clima organizacional y su asociación con el 
desempeño en el trabajo, con un universo de 28 trabajadores del área 
administrativa y producción, lo que ha llevado a que se presente renuncias e 
insatisfacción de parte de los trabajadores generando una baja productividad; a fin 
de poder evaluar si hay asociación ambas variables de la mencionada empresa, y 
como intervienen los niveles de comunicación y el desempeño de sus trabajadores; 
y concluye que el desempeño de los trabajadores es influenciado por el nivel del 
clima de la organización en forma directa, moderada y positiva. Del mismo modo 
se estableció que hay asociación entre la comunicación y el desempeño Laboral, 
en forma directa, positiva moderada; de la misma forma entre motivación y 
desempeño laboral. 
Quispe, (2015). en su tesis: “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,” investigación no experimental - 
correlacional – no experimental, tomando una población muestral a 64 servidores 
de la mencionada municipalidad, que está compuesta por personal directivo, jefes 
de área, asistentes y trabajadores, busco ver si hay asociación de la variable clima 
organizacional con la productividad de los empelados trabajadores, además de ver 
si hay asociación entre factores de toma de decisiones con la productividad de los 
trabajadores, y motivación del personal, y productividad laboral; concluyendo que 
hay asociación directa y positiva entre la toma de decisiones y productividad laboral; 
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y que no hay asociación directa positiva muy débil entre motivación del personal y 
productividad laboral. 
Téllez, G., (2018), en su tesis: “Clima Organizacional relacionado al desempeño 
laboral del personal del Centro de Salud La Natividad, Tacna- 2018”; trabajo 
desarrollado en forma cuantitativa - correlacional no experimental, con 
levantamiento de información a través de encuestas  a una población muestral de 
35 individuos entre hombre y mujeres del mencionado centro de salud, a fin de 
establecer si hay asociación entre clima en la organización y el desempeño laboral 
encuestados, en su comportamiento personal; para finalmente poder concluir lo 
siguiente : Que el 91.43% de los encuestados sienten al clima organizacional como 
regular, y el 80 % de encentados muestran desempeño laboral regular; además de 
demostró que hay asociación entre el desempeño de los trabajadores con el nivel 
del clima organizacional y las funciones del personal; existen varios aspectos que 
mejorar en el centro de laboral, además que   se determinó que hay la necesidad 
de elaborar un plan de trabajo que cumpla las normas y especificaciones del sector; 
antes las situaciones de dificultad los trabajadores platean alternativas de solución 
a la alta dirección con el objetivo de cumplir con los estándares e indicadores de 
gestión del establecimiento de salud. 
Regional 
Alegre, M., (2017), investigación titulada “Relación entre Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Producción DGSF – 
DIS Chimbote, 2017”; investigación descriptiva - correlacional, aplicado a una 
población muestral de 30 empleados públicos del Ministerio de Producción  DGSF 
– DIS Chimbote, a fin de establecer si hay asociación entre ambas variables, poder 
conocer el nivel del clima organizacional, el nivel de desempeño de los 
trabajadores, poder establecer las dimensiones de disciplina, proactividad y 
conocimiento de los trabajadores en relación con el clima organizacional y 
desempeño laboral, para finalmente llegar a la concluyendo la relación de las 
variables es de r xy = 0,524, que se traduce como una fuerte relación en forma 
positiva, por lo que cuando más mejore el clima organizacional, mejor el nivel del 
desempeño laboral de los trabajadores, además de llego a la conclusión que un 
83.3% de trabajadores perciben el clima organizacional como regular, un 10.0% lo 
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perciben como regular y un 6.7% lo identifican como deficiente; resultando que un 
60% mantienen un nivel de desempeño laboral alto, frente a un 40 % de 
trabajadores que tienen un novel de desempeño medio; Finalmente se estableció 
hay asociación entre el desempeño laboral con el clima de la organización relación 
a la dimensiones lo siguiente: dimensión  disciplina, que cuando mejor perciban los 
trabajadores al clima organizacionales el mejor es el desempeño en el trabajo, 
tomando en cuenta a la proactividad. 
Panta, I., (2018). investigación denominada “Clima organizacional y su relación en 
el desempeño laboral de los colaboradores en la empresa Hielos de Chimbote JG 
S.A.C, distrito de Nuevo Chimbote -2018”, investigación correlacional no 
experimental – Transversal, identificó si hay asociación entre desempeño de los 
trabajadores y el clima organizacional, concluyendo si existe relación entre ambas 
variable de la empresa mencionada, en el sentido un adecuado clima 
organizacional permite desarrollarse a los trabajadores con libertad  en ambiente 
de trabajo, además se determinó que un 32 % de encuestado perciben un buen 
clima laboral, finalmente menciona que cuando mejor es el clima dentro de la 
organización, mejor es el desempeño de sus trabajadores. 
Rengifo, F. (2019) en su investigación: El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores del área de transportes de la empresa Doil 
International SAC de Chimbote, 2018, tomando como muestra a  20 personas, por 
medio de encuestas en  la escala de Likert, busco ver si hay asociación entre las 
variable de clima organizacional  y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa mencionada, y determinar el nivel existente del clima organizacional, 
desempeño laboral, lo que le llevó a concluir que el 60 % de encuestados sienten 
un buen clima organizacional, además que existe un grado de relación moderado 
(*0.542 y *0.797) entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeño 
laboral, lo que se debe promover y plantear políticas que mejoren el clima 
organizacional y que ello signifique un aumento del desempeño laboral, finalmente 
se estableció que un inadecuado en clima de la organización tiene asociación 
directa con la disminución del desempeño laboral.   
Torres, N., (2019) tesis denominada “Clima organizacional y desempeño laboral en 
trabajadores del policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
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ESSALUD Chimbote-2019”,  la misma que tuvo un desarrollo como investigación 
correlacional, cuantitativa transversal no experimental, con una muestra de 20 
servidores del mencionado centro de salud, a fin de determinar cómo influye el 
clima organizacional y desempeño laboral , y a su vez poder ver la relación con las 
dimensiones de estructura, relaciones interpersonales con el desempeño laboral y 
comportamiento, obteniendo como resultado que ambas variables tiene una 
relación significativa (r 0.811), y también se determinó que   respecto a las 
dimensiones de estructura (r 0.718) , comportamiento (0.614) y relaciones inter 
personales (0.545) también existe una relación marcada con el desempeño laboral. 
Garibay, V., (2017), investigación denominada “Relación entre clima organizacional 
y el desempeño laboral de los inspectores del organismo nacional de sanidad 
pesquera – SANIPES Chimbote 2017”; evaluando el clima laboral y de desempeño 
de los empleados públicos, del mismo modo en el aspecto de capacidad cognitiva, 
capacidad psicomotora y motivación profesional; estableciendo que existe 
correlación en la medida de Pearson  r=0.718 lo cual expresa que la relación es 
fuerte y positiva, por lo tanto si el nivel de clima laboral el bueno, mejor es el 
desempeño de los trabajadores; además se determinó que 90% de trabajadores 
perciben un clima organizacional regular y un 10 % lo percibe como bueno; con 
relación a la dimensión de capacidad cognitiva con las variables de clima de la 
organización y desempeño de los trabajadores es nula no guardan relación; 
respecto a la dimensión de motivación profesional si existe una relación fuerte y 
positiva, por cuanto mayor es el nivel el clima organizacional mejor es el 
desempeño de los trabajadores en la dimensión de motivacional del trabajador .   
 
Rodríguez, J., (2017) es su investigación denominada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay, 
2017,” investigación cuantitativo, correlacional trasversal, no experimental, con el 
fin de ver si hay asociación entre ambas variables en lo servidores del mencionado 
municipio, y evaluando las dimensiones de  estructura de la organización, procesos, 
conducta y ética, dirección y liderazgo, motivación y desempeño y comunicación; 
concluyendo que existe asociación entre ambas variables, arrojando un resultado 
de correlación de 0.756; además se determinó que un 57.4 % de los evaluados 
siente un regular clima organizacional, frente a un 23.5% que manifiesta que es 
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aceptable, y el 19.1% manifiesta que en un nivel bajo; se determinó que hay un 
nivel de desempeño laboral regular;  del mismo modo las variables de clima 
organizacional y desempeño laboral  respecto a las dimensión de estructura 
organizacional hay correlación moderada  con un grado de 0.563; a la dimensión 
de desempeño laboral existe una correlación moderada con un grado de 0.586; 
dimensión de ética y conducta individual  hay una correlación significativa con un 
grado de 0.680; dimensión de liderazgo y dirección hay un alto grado de correlación 
con un resultado de 0.72; dimensión motivación hay una correlación moderado por 
cuanto dio un resultado de grado de 0.552 y finalmente en la dimensión 
comunicación arrojo que hay una correlación débil por cuanto arrojo un resultado 
de 0.368. 
Matos, M. y Rodríguez J (2019) en la tesis  “Clima organizacional y desempeño en 
los trabajadores administrativos del Hospital Regional Eleazar Guzmán Barrón, 
Chimbote -2019”, tomando una muestra censal de 145 trabajadores administrativos 
de institución en mención, busco definir la asociación entre ambas variables del 
mencionado centro de salud, además busco evaluar el desempeño de los 
trabajadores y clima de la entidad en los servidores de salud; concluye que hay 
asociación en ambas variables con un 68 % de servidores percibe un clima 
organizacional regular, el nivel de desempeño de satisfacción laboral se pudo 
determinar que un 91% se desarrollan correctamente; un 89% de trabajadores 
demuestra alto grado de civismo y un 91% de trabajadores laboral de manera 
productiva, finalmente establece el desempeño de sus trabajadores mejora con un 
buen clima laboral. 
Culqui L., (2018) “Clima Laboral y Desempeño Laboral en el Área de Ventas de la 
empresa Ripley S.A., Chimbote 2018”, investigación descriptiva - correlacional 
transversal - no experimental, el cual de uso hizo la recopilación de datos a través 
de encuetas a una muestra de 51 personas, buscando establecer si hay asociación  
entre ambas variables  en los trabajadores de ventas, Tienda Ripley  Chimbote, a 
su vez de propuso analizar qué nivel clima laboral perciben los encuestados y 
también determinar  el nivel de desempeño laboral que existe; finalmente también 
poder establecer que asociación hay entre las dimensiones de ambas variables; 
todo ello arribo a las siguientes conclusiones: efectivamente existe relación entre  
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ambas variables en la sección de ventas de la mencionada tienda, además se 
determinó que un 95% percibe un clima laboral aceptable, en relación al nivel de 
desempeño laboral se determinó  logran desempeñar de forma regular en el 
cumplimiento de sus labores, por lo tanto existe una relación significativa entre 
ambas variables. 
Gutiérrez, C., (2017) “Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral 
del personal administrativo del Hospital La Caleta de Chimbote, 2017”, 
investigación cuantitativo, correlacional - no experimental y transversal, usando 
encuestas  a una muestra de 62 servidores de salud, a fin de establecer la 
asociación entre ambas variables; tomando en cuenta al Clima Organizacional 
representado por cinco aspectos: comunicación, autorrealización, condiciones 
laborales, supervisión laboral e involucramiento laboral, del mismo modo establecer 
el desempeño laboral, en sus dimensiones: Desempeño con las Condiciones 
Físicas, desempeño en relación con sus Superiores, Desempeño con su Trabajo, 
desempeño con el reconocimiento y desempeño con participación en las 
decisiones, concluye que  hay correlación entre ambas variables en los servidores 
del centro de salud, también hay correlación entre ambas variables y en todas 
dimensiones antes descritas , por lo tanto todo lo que afecte al clima organizacional  
se va reflejar de manera inmediata al desarrollo laboral de los colaboradores de 
salud. 
Remigio, C., (2018), Tesis: “Desempeño laboral y clima organizacional de los 
trabajadores administrativos del Ministerio Público del Distrito Fiscal de Ucayali, 
2018.”  Por medio de investigación descriptivo correlacional no experimental, 
tomando en cuenta a una población muestral de 36 colaboradores se propuso 
determinar si hay asociación entre ambas variables del personal administrativo de 
la citada sede del Ministerio Publico, además observar si hay relación entre las 
mismas y las dimensiones de productividad, compromiso con la organización, 
ambiente físico;  para posteriormente concluir que  existe alta relación de 
confiabilidad para ambas variables.  
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Ahora bien, después de la revisión de los trabajos previos de puede advertir que el 
clima en las organizaciones es importante en las políticas que administran el 
recurso humano en las entidades del Estado como en el ámbito privado; la presente 
investigación tiene como objetivo ayudar a identificar elementos estratégicos para 
lograr un mejor rendimiento de sus colaboradores planteándonos como factor 
principal un buen clima laboral. 
Poder evaluar el nivel del clima laboral dentro de una entidad pública o privada, nos 
permite conocer en forma integral el estado anímico del ambiente de trabajo, ver si 
existe elementos que hacen que sea bueno o malo, desde la perspectiva de sus 
integrantes, por un lado de la parte directiva que son los que plantean las reglas y 
dirigen las políticas, y por otro lado a los trabajadores quienes  son el capital 
humano que van a cumplir y desarrollar sus habilidades en el trabajo para lograr 
objetivos generales que se plantea casa organización; en ese orden de ideas el 
clima organizacional  toma gran importancia en estos tiempos donde se hace 
necesario poder mantener a los trabajadores en condiciones aceptables para poder 
aprovechar su mayor potencial en las labores que realiza; y como contra parte es 
necesario identificar qué elementos hacen que vicie un buen clima organizacional 
y limite un buen desarrollo laboral. 
Citando a Chiavenato (2000) clima organizacional lo define como elementos del 
ambiente laboral y de qué forma es percibida por los integrantes de la entidad o 
empresa y tienen asociación en el desenvolvimiento de sus trabajadores en el 
desarrollo de labores. 
Del mismo modo, Uribe, Patlán y García (2015), quien cita a Forehand y Gilmer 
(1964), mencionan que clima organizacional al grupo de elementos que se 
conjugan en una organización establece entre sus miembros, donde lo individuos 
tiene expectativas a esos elementos y forman un idea de la organización en su 
conjunto, el comportamiento de los miembros va a dar identidad a la organización.   
Así tenemos que clima organizacional comprende al conjunto de elementos que 
interactúan entre sí, para que se dé nivel positivo o negativo, en ambos casos 
dependiendo de los elementos o factores que se desarrollen siempre va expresar 
un resultado, ya sea bueno o malo, por lo tanto, el clima organizacional siempre va 
 
 
TEORÍAS RELACIONADAS AL TEMA 
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ser la interacción de un conjunto de factores que se desarrollan en una 
organización. 
Es así que las organizaciones tuvieron la necesidad de tomar acción en aquellos 
factores que ayudan a un buen clima organizacional, mejorando los aspectos 
materiales como infraestructura, adecuación de ambientes adecuados al desarrollo 
de las actividades según la necesidad, y aspectos intangibles orientados a dar 
bienestar emocional de los trabajadores con charlas de motivación,  posibilidad de 
mejora remunerativa, capacitación constante y entorno agradable basado en 
parámetros de respecto de derechos fundamentales. 
Entonces podemos afirmar que desempeño laboral es una variable que va a 
incrementar o disminuir, según como se desarrolle, la variable de clima 
organizacional, es ahí la importancia de poder estudiarlo; ello va a contribuir a poder 
alcanzar los objetivos de las organizaciones, que, para el caso del Estado, es poder 
brindar un servicio público de calidad, efectivo y eficiente. 
Además de las investigaciones  consultadas se puede advertir que clima 
organizacional comprende una gran variedad de factores que también es necesario 
mencionarlo como el tipo de liderazgo empleado y las políticas de dirección que se 
desarrollen, tipos de manejo de personal las cuales puede ser autoritarias, 
participativas entre otras; además  también están los factores de relacionados con 
la estructura de la organización y del sistema formal de comunicación, las 
relaciones interpersonales, subordinación, promociones, remuneraciones; ya 
factores en relación al desarrollo de labores como son los incentivos, interacción 
con los compañeros de trabajos y aspecto social de la organización en beneficio de 
sus colaboradores. (Robbins, 2004, p. 78). 
El clima organizacional repercute en las relaciones de trabajo, por ejemplo, si los 
trabajadores se sienten incomodos o frustración en una organización va buscar la 
manera de hacer notar ese aspecto para que se le reconozca derechos formándose 
organizaciones sindicales, por lo tanto, una organización que genera un clima 
organizacional viciado provoca el reclamo de sus trabajadores o la deserción de 




Por el contrario, cuando existe un nivel de participación de los trabajadores, o mejor 
dicho se les toma en cuenta sus opiniones, genera confianza en ellos lo que 
conlleva a tomar mayor confianza, identificación con la organización y una mejora 
considerable en el desempeño laboral. La motivación en los trabajadores o 
colaboradores genera un ambiente propicio para interactuar de forma adecuada, se 
establecen relaciones de amistad, camarería, buena relación con sus superiores y 
personal a cargo, se genera una filiación del trabajador a la organización fuerte que 
en todo nivel incluyendo los inferiores. Werther & Davis, (2008, p. 103).  
Hoy en día un elemento importante para el desarrollo de las organizaciones es el 
clima organizacional, por lo que un análisis municiono, que lo evalué y proponga 
mejoras, repercute directamente dentro de las organizaciones; su estudio surge 
desde el momento que el hombre se desenvuelve e interactúa, en las 
organizaciones, forman colectivos y segmentos generan comportamientos varios y 
que se reflejan en su entorno. García, M. (julio-diciembre, 2009.) 
Según lo describe Méndez (2006) el clima organizacional ha tomado un rol 
protagónico y relevante en la dirección de las empresas, donde se establecen 
estrategias de dirección en recursos humanos con el fin de identificar qué 
elementos hacen que el nivel sea positivo desde la percepción de sus 
colaboradores. 
Del mismo modo, Goncalves describe al  clima organizacional es un elemento entre 
una organización y como están motivados sus colaboradores, el mismo que se va 
ver reflejado en su desempeño obteniendo buena producción, muestras de 
satisfacción; y comprender su concepto es preciso evaluar sus características como 
el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales entre los colaboradores y 
directivos, siendo un sistema altamente cambiante y sensible  que requiere una 
constante atención y regulación de estrategias constantes de mejora. 
Un clima organizacional, representa para la organización una repercusión positiva 
y/o negativa, y estas se van a manifestar según como lo ven y sienten lo miembros 
de la entidad. En forma positiva podemos encontrar a: afiliación, logro, poder, baja 
rotación, productividad, satisfacción, innovación y adaptación, y el en aspecto 
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Negativo tenemos a: alta rotación, poca innovación, inadaptación, ausentismo y 
poca productividad.  
Para Brunet (2011) respecto a clima organizacional que, de cómo es percibido el 
ambiente depende de cómo sea valorado por los trabajadores, del mismo modo la 
satisfacción y productividad son valoradas por el medio y las percepciones 
personales de los mismos trabajadores. En consecuencia, los trabajadores sienten 
en forma inconsciente el nivel del clima de una organización, así como los demás 
elementos que lo componen 
Entonces el clima de una organización es la suma de muchos factores, actores, 
características del medio laboral, que pueden llevar a lograr un laboral positivo 
cuando se cumplan condiciones adecuadas y que permitan conseguir los objetivos 
de la entidad y dar condiciones para un mayor desenvolvimiento individual de los 
colaboradores.  
Se debe mencionar que la investigación de muchos autores centra su investigación 
sobre clima organizacional identificando los siguientes elementos claves: seguridad 
participativa, visión, orientación a la tarea y apoyo a la innovación, promoviendo la 
participación activa de sus integrantes donde se genere un nivel de confianza alto, 
un ambiente no amenazante y de colaboración.  
Además es de advertir que no hay un solo concepto de clima organizacional, pero 
va a marcar la diferencia que los agentes directivos o quienes dirigen las 
organizaciones puedan identificar aquellos factores que sean primordiales para 
generar un nivel organizacional adecuado que genere al trabajador un sentimiento 
de pertenencia, identificación y predisposición de ayudar a conseguir el logro de la 
organización, que sean ellos los la fuente de poder identificar nuevos factores que 
sigan aumentando positivamente el clima organizacional.  
La productividad, alto grado de rotación, ausentismo y rendimiento de una 
organización en confluencia con el grado de satisfacción laboral de los trabajadores 
determinaran en como perciben el clima organizacional de una entidad, por su parte 
Likert, A. (1969) identifica cuatro tipos de climas organizacionales: el autoritario 
explorador, autoritario paternalista, clima participativo de grupos y el consultivo.  
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Es preciso mencionar la importancia de evaluar un clima organizacional, según 
Brunet (2011), que los valores, creencias y actitudes de los integrantes de una 
organización son también elementos a que se debe tomar en cuenta, pues ello va 
a permitir evaluar las fuentes de conflicto, los motivos de insatisfacción y estrés 
laboral que va a generar un efecto negativo en la organización, y de esta manera 
poder intervenir para su mejora y en el futuro evitar los mismos conflictos. 
Se concluye que es importante en todas las organizaciones un buen nivel del clima 
organizacional, en proceso continuo porque va ayudar a poder alcanzar buenos 
niveles de productividad, aprovechar al máximo el capital humano, y el seguimiento 
contante va a permitir poder mejorar en el manejo del recurso humano y poder 
innovar nuevos factores positivos de mejora.  
Respecto al desempeño laboral, Stoner (1994), citado por Araujo, M. y Guerra, M. 
(2da Ed.). (2007), lo describe “el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, 
sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”.  
Actualmente las organizaciones han sufrido muchos cambios lo que ha llevado a 
una mayor exigencia en el desempeño y relacionándolo con la variable de clima 
organizacional, en la presente investigación buscar determinar a través del ambas 
determinar algunos elementos claves para poder alcanzar objetivos y el éxito de la 
gestión.   
Es preciso mencionar que toda organización siempre va a establecer sus objetivos 
y metas a alcanzar, va tener una estructura organizacional en donde se va a 
distribuir a todos el conjunto de trabajadores que ahí laboran, por lo tanto toda 
organización es el conjunto de personas que se dividen en grupo directivo y el grupo 
de colaboradores, siendo la alta gerencia la responsable de la condición y de 
establecer las condiciones y reglas para un desarrollo adecuado que propicie un 
ambiente de trabajo óptimo.  
Chiavenato (2007) define el desempeño, cómo a los comportamientos de los 
trabajadores en relación a las metas de la organización”. De ello se puede advertir 
que una fortaleza de toda organización es un buen desempeño de su trabajadores 
o desempeño laboral, el cual es tomado en cuenta como punto primordial para el 
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desarrollo de sus actividades y elemento clave para poder alcanzar el éxito de toda 
la por ese motivo actualmente existe mucho interés en las gerencias de recursos 
humanos medir el nivel de satisfacción laboral y poder mejorarlo a fin que se 
produzca un beneficio consecuente a favor de la organización.  
Robbins (2004) manifiesta que “el desempeño es la coordinación y la forma como 
se desarrollan las actividades dentro de un proceso productivo dentro de una 
organización” (p. 79).  
Duelles (2017) concluyo que, para tener una buena coordinación, dirección, 
motivación, de los colaboradores, va generar un alto grado de productividad y mejor 
manejo del recurso humano; resaltando que la satisfacción laboral es relevante 
para un buen clima laboral, y es importante identificar que genera la alta rotación 
de los trabajadores, ausentismo, incremento de conflictos en todas las secciones 
de la entidad.  
Faria (1995) describió al desempeño de los trabajadores al comportamiento de los 
colaboradores en el desempeño de su cargo, atribuciones, y labores que ejerce, 
todo mediante una regulación la empresa y sus miembros, por lo que es importante 
dar estabilidad de trabajo a los colaboradores dentro de la entidad, con los 
beneficios que le corresponden según sea el caso según ley. 
Menciona que la sensación de permanencia genera en el trabajador un efecto 
positivo, dando tranquilidad, buen estado de ánimo, lo predispone a dar a la 
organización su mayor esfuerzo y superar sus propias metas logrando los objetivos 
generales de la organización. Las organizaciones tienes una estructura 
organizacional, objetivos y metas y el recurso humano que en interacción entre ellos 
da como resultado la estructura organizacional, procesos de trabajo y el 
desenvolvimiento de sus trabajadores.  
Por lo tanto, un inadecuo manejo de los elementos antes mencionados podría 
mellar en el desenvolvimiento de los trabajadores, disminuye la productividad de 
los servicios, así como también disminuye la calidad de los mismos, lo cual va en 
contra de las metas de la organización, y no cumplir con prestar un servicio publico 
a la población.  
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Poder establecer el nivel de desenvolvimiento de los colaboradores de un 
organización ayuda en la toma de decisiones en las políticas de recursos humanos, 
y poder evaluar los ascenso, cambios y términos de contrato, también ayuda 
identificar qué tipo de capacitaciones son necesarias para poder conseguir un 
desarrollo de habilidades de los trabajadores y lograr su mayor rendimiento, permite 
mejorar los procesos de la organización y poder alcanzar los objetivos, misión y 
visión, formar una cultura organizacional en cada uno de sus integrantes. Por otro 
lado, permite identificar necesidades de mejora en el aspecto personal, profesional 
y de estructura de la organización: evaluar el nivel de desempeño permite evaluar 
la calidad de atención y/o producción que brinda la organización y medir de que 
calidad es el producto o servicio que se brinda  
Chiavenato (2007) describe que el desempeño es el resultado de uso de 
conocimientos, destrezas y habilidades al momento de ejercicio de sus labores 
usando un juicio crítico que le permite de la mejor forma, de esta forma se convierte 
en un colaborador de la organización utilizando las reglas que plantea la 
organización y las ejecuta según como estén programadas los procesos 
productivos de la organización. 
Por lo expuesto se necesita a servidores que muestren predisposición a poder 
trabajar en equipo, con liderazgo en la organización desde su lugar de labores y 
mostrando sus habilidades al momento de tomar decisiones en beneficio de los 
objetivos de la organización.  
Poe su parte, Kron, Pratt & Lambrou (1987) describe que: “son aptitudes que 
permiten examinar alternativas y elegir entre ellas, así como usar diversas 
herramientas y técnicas para tomar decisiones”. Esto indica que el personal de 
dirección o gerencia es responsable de tomar las mejores decisiones utilizando una 
gama de herramientas y técnicas que ayuden a poder conseguir con éxitos superar 
las dificultades, por lo que es importante seguir los procedimientos establecidos 
para poder alcanzar las metas en la organización  
El personal de recursos humanos tiene que conocer sobre técnicas de 
adiestramiento y capacitación que ayude al mejor desempeño de sus funciones y 
poder mejorar el nivel de conocimientos de los profesionales a cargo.  
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Chiavenato (2007) menciona, el funcionario público tener la capacidad de poder 
diseñar, ejecutar y evaluar programas de capacitación a sus colaboradores a fin de 
optimizar el servicio que brinda a las personas, familias y comunidad” Son atributos 
que deben manejar todo servidor público, generándose una retroalimentación 
reciproca lo que conlleva a una mejora constante de habilidades y mayor 
capacitación profesional.  
Por lo tanto, señala Chiavenato (2007), los servidores públicos debe  hacer uso de 
conocimientos ya adquiridos por la experiencia y el estudio, esto da como resultado 
un mejor servicio, para ser eficiente y eficaces se debe seguir los procesos 




Los trabajos descriptivos determinan las propiedades y características de 
comunidades, personas, procesos o fenómenos que son sometidos a estudio 
(Hernández et al. 2014, p.92).  
Para Sánchez, Reyes y Mejía (2018), implica la aplicación de procedimientos 
cuantitativos, así como estadísticos que permitan la obtención de información y su 
procesamiento.  
Es correlacional por que los elementos de estudio o variable de puede asociar por 
medio de un patrón predecible en un grupo o población, a fin de establecer el grado 
de vinculación o asociación que hay en ambos conceptos o variables analizados. 
(Hernández et al. 2014, p.93).  
Sobre el particular, Hernández, R (2014) manifiesta que las investigaciones no 
experimentales son aquellas en las que no se manipula de forma intencional las 
variables, en estos estudios se observan las manifestaciones en su entorno natural 
para luego ser analizados.  
El diseño de investigación presente el siguiente diagrama: 
III. METODOLOGÍA 
3.1 Tipo y Diseño de Investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), La investigación descriptiva 
detalla eventos, situaciones, personas, o comunidades que es materia de estudio, 
y del mismo modo es correlacional cuando la investigación correlaciona en forma 
sistemática los elementos de estudio entre ambos, y establecer en todos los casos 
su causa y efecto.  
Presentamos una investigación de tipo básica se fundamenta en las teorías 
existentes con diseño descriptivo correlacional, describiendo dos variables: la 
variable clima organizacional y la variable desempeño laboral, buscando la 
asociación o relación entre ambas. 
Tomando lo dicho por Hernández, Fernández y Baptista, (2014) es la forma como 
se realiza la investigación a fin de poder obtener la información que va ser materia 
de análisis e investigación, con el fin de responder al problema planteado (p.128). 
En ese contexto debemos mencionar que también es de un diseño descriptivo 





La variable “X” (V1) es clima organizacional el mismo que se divide en 05 
dimensiones, las que a su vez de subdividen en indicadores las cuales van a servir 
para establecer lo Ítems que serán usados encuestas para el levantamiento de la 
información.  
En ese orden de ideas, respecto a la dimensión Estructura, se dividen en lo 
indicadores de: estructura organizacional de la entidad; visión y misión; normativas, 
directivas y manuales; condiciones ambientales. Respecto a la dimensión de 
Ingresos y Remuneraciones, se dividen en los indicadores de satisfacción e 
incentivos económicos. Respecto a la dimensión de Autonomía, se divide en los 












M: Población muestra  
V1: La variable Clima Organizacional.  
V2: La variable Desempeño Laboral.  
r: relación entre ambas variables. 
 
3.2 Variables y Operacionalización  
 
Hernández et al. (2014) “establece que una variable es una propiedad que puede 
fluctuar y cuya variación es susceptibles de medirse u observarse (p.105)  
 
Variable “X” (V1): Clima Organizacional  
Variable “Y” (V2): Desempeño Laboral 
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Respecto a la dimensión de Motivación se divide en los indicadores de compromiso, 
importancia de labores, competencia laboral, esfuerzo y reconocimiento y 
realización profesional. Finalmente, a la dimensión de Respaldo al Servidor se 
divide en los indicadores de liderazgo, trabajo en equipo, respaldo y respeto. 
La variable “Y” (V2) Desempeño Laboral el mismo que se divide en 03 dimensiones, 
las que a su vez de subdividen en indicadores las cuales van a servir para 
establecer lo Ítems que serán usados encuestas para el levantamiento de la 
información.  
En ese orden de ideas, respecto a la dimensión Calidad de Trabajo, y se divide en 
los indicadores de valores éticos, profesionalismo, satisfacción del usuario, uso de 
recursos, objetivos establecidos, tiempo y supervisión de labores. Respecto a la 
dimensión de Orientación de Resultados se divide en los indicadores de 
cumplimiento de tareas, metas cumplidas, exigencia, planificación, y trabajo bajo 
presión. Finalmente, en la dimensión de Productividad se divide en los indicadores 
de responsable de éxitos y fracasos, flexibilidad, acuerdos y compromisos, 
procedimientos, labores adicionales e iniciativa. 
 
3.3 Población (criterio de selección) Muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población:  
 
Hernández eT al. (2014) “define a la población o universo como el conjunto de 
todos los casos que concuerda con determinadas especificación” (p.174).  
 
Tenemos a una población de 121 servidores administrativos de los órganos de 
dirección tales como Presidencia y Gerencia de Administración Distrital y Unidades 
Orgánicas las cuales están comprendidas en la unidad de administración y 
finanzas, unidad de planeamiento y presupuesto y la unidad de servicios judiciales 
de la Corte Superior de Justicia de Santa, distrito de Chimbote, provincia del Santa, 




Tabla 1:  
Servidores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
SERVIDORES ADMNISTRATIVOS DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA  
Órganos Dirección / 
Unidades Orgánicas 
Áreas / Dependencias POBLACION  
Presidencia  
Secretaria General  3 
Asesoría Legal 2 
Imagen Institucional 3 
Oficina Apoyo a la Justicia de Paz 3 
Gerencia 
Administración Distrital 




Jefatura de la Unidad de Administración y Finanzas 2 
Oficina Infraestructura 2 
Oficina de Personal 11 
Oficina de Logística  11 
Pool de Choferes 5 
Oficina de Contabilidad - Tesorería  3 




UPD- Planes y Presupuesto 3 
UPD - Estudios Proyectos y Racionalización 5 
UPD - Estadística  2 
Unidad de Servicios 
Judiciales  
Jefatura de la Unidad de Servicios Judiciales  2 
USJ - OOJGU 2 
USJ - Condenas 5 
USJ - Archivo Central 8 
USJ- Casillas 19 
USJ. Nuevo Chimbote 4 
USJ - Familia 3 
Biblioteca  1 
Equipo Multidisciplinario Familia  11 
Total  121 
 
Muestra:  
Hernández et al. (2014) lo define como a parte de la población investigada del cual 
se hace el levantamiento de los datos de estudio y debe ser una sección 
representativa, y definirse y precisarse la información a recolectar. 
 
Tomando en cuenta que la población materia está conformada por 121 servidores 
de las áreas administrativas de esta Corte Superior de Justicia, se procedió a 
realizar el cálculo por medio del sitio web:  
https://es.surveymonkey.com/mp/sample-size-calculator/; el mismo que arrojó 
como resultado población muestral de 93 personas de las áreas mencionadas que 
laboran en la entidad, periodo 2020. 
 




Citando Abanto (2013) es un proceso operativo que sirve para dar respuesta a 
problemas prácticos, y se usa tomando en cuenta el objeto de investigación, dentro 
de las cuales teneos a la entrevista, observación, análisis, escalas para medir 
actitudes, la experimentación y la encuesta. 
En la presente investigación el recojo de información se utilizó la técnica de 
encuesta a fin de tener información necesaria para poder responder la formulación 
del problema, lo que nos permitirá establecer la hipótesis  
Instrumentos 
El levantamiento de la información se realizó por medio de cuestionario por 
encuesta, el cual lo define por Hernández et al. (2014) como el conglomerado de 
interrogantes respecto de una o más variables que se van a medir”, del mismo modo 
Abanto (2013), menciona que el cuestionario persigue indagar la opinión por medio 
de consulta escrita a la población muestra sobre problema materia de estudio. 
 
En ese sentido se ha utilizado la recolección de datos por encuesta virtual para 
poder medir el clima organizacional conformado por 27 interrogantes, del mismo 
modo se midió el desempeño laboral por medio de 27 interrogantes y ambas 
variables de estudio la escala de medición es ordinal. 
 
3.5 Procedimientos 
 En la presente investigación a fin de probar la hipótesis previamente planteada, se 
procedió a solicitar las autorizaciones para poder aplicar los instrumentos de 
recolección de datos, procediéndose a solicitar autorización a la Presidencia de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, siendo autorizado por medio del Oficio Nº 
00064-2020-AL-CSJSA-PJ, para la aplicación del instrumento y recolección de 
datos. 
Del mismo dentro del contexto actual en el cual nos encontramos en Emergencia 
Sanitaria en nuestro territorio nacional por la presencia del virus Sars-Cov2 (Covid 
19) y las medidas sanitarias dictaminadas por el gobierno; se procedió hacer la 
recolección de datos haciendo uso de las herramientas digitales, siendo en este 
caso se aplicó la encuesta por medio del Formulario Google Form, siendo esta 
 
3.4 Técnica e Instrumentos de recolección de datos 
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Cohen N y Gómez G (2019), menciona que el análisis de datos es la etapa del 
trayecto en la que se le brinda significado a la investigación, siendo a partir de los 
datos obtenidos se podrá brindar respuesta al problema planteado, para ello se 
requiere tomar en consideración los fundamentos y bases teóricas, así como la 
hipótesis, los métodos y técnicas que permitan la interpretación de resultados.   
Hernández R, Fernández C y Baptista P (2017), señalan que el análisis de datos 
en la investigación cuantitativa está orientado a conocer la existencia de relación 
entre variables, siendo imprescindible la utilización de hipótesis, para su 
comprobación e interpretación a través de pruebas basadas en técnicas 
estadísticas; así también, autor manifiesta las técnicas estadistas, resultan ser 
métodos que no solo se limitan a generar resultados en cuanto a los objetivos sino 
también prueban que tan fiables o validos resultan ser los instrumentos, 
permitiendo organizar, resumir y analizar los datos obtenidos (p. 270)  
En la presente investigación los datos se analizaron aplicando técnicas estadísticas 
que permitieran exponer la información conforme a su realidad, de forma 
organizada, coherente clara conforme al objeto de estudio.   
Para tal efecto, se ha utilizado el software de estadística IBM SPSS Statistic 25, el 
cual a partir de la estadística descriptiva permite generar tablas de comparación, 
distribución de frecuencia y gráficos orientados a determinar si hay asociación entre 
las variables objeto de estudio. 
FIABILIDAD Y VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO  
  
FIABILIDAD  
Vara, A (2015), el autor expone que la fiabilidad se encuentra relacionada con la 
congruencia y precisión, por lo que un instrumento fiable otorgara resultados 
consecuentes en condiciones similares; del mismo  
 Asimismo, para su determinación por lo general se usan fórmulas que permitan 
conocer el coeficiente de fiabilidad, los que pueden fluctuar entre 0 y 1, teniéndose 
herramienta tecnológica útil para la prueba piloto y para la recolección de la muestra 
final. 
3.6 Método de Análisis de Datos 
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que 0 indica que la fiabilidad es nula y 1 indica total fiabilidad, es decir cuando el 
coeficiente sea más cercano a 0 indicara que existe mayor error en la medición.  
 De acuerdo a lo mencionado, para la presente investigación se ha utilizado el 
método  
Alfa de Cronbach (α), ya que el instrumento consta de varios ítems; el cuestionario 
piloto fue aplicado a 12 servidores con características similares al objeto de estudio; 
cuyos resultados fueron procesados en el programa estadístico IBM SPSS Statistic 
25; cuyo análisis de fiabilidad se ha desarrollado de acuerdo a las escalas de 
valores del coeficiente Alfa de Cronbach, según la tabla 2.  
Tabla 2:  
Valores de confiabilidad - Alfa de Cronbach 
0.9 - 1.0   Excelente   
0.8 – 0.9   Muy Bueno   
                         0.7 – 0.8 Aceptable   
0.6 – 0.7   Cuestionable   
0.5 – 0.6   Pobre   
0.0 – 0.5   No aceptable   
 
Teniendo en cuenta las escalas detalladas, se obtuvieron los siguientes 
resultados en cada variable:  
CLIMA ORGANIZACIONAL  
Tabla 3:  Procesamiento de Prueba Piloto.  
Procesamiento de Prueba Piloto 
  N % 
Casos Válido 12 100.0 
Excluidoa 0 0.0 
Total 12 100.0 






Tabla 4:  Fiabilidad de Ampliación de cuestionario variable Clima Organizacional 







Tabla 5: Estadísticas de cada elemento del instrumento – Clima Organizacional 
Estadísticas de total de elemento 
  
Media de 
















P1 68.83 72.697 0.224 0.926 
P2 68.92 68.629 0.694 0.920 
P3 68.67 72.424 0.338 0.924 
P4 68.75 68.205 0.858 0.918 
P5 68.83 70.333 0.514 0.922 
P6 68.92 68.265 0.739 0.919 
P7 68.67 69.879 0.736 0.920 
P8 69.00 66.727 0.693 0.919 
P9 68.50 74.818 0.000 0.926 
P10 68.75 72.205 0.313 0.925 
P11 68.75 69.841 0.442 0.923 
P12 69.75 63.295 0.782 0.917 
P13 69.92 64.811 0.634 0.921 
P14 68.50 74.818 0.000 0.926 
P15 68.50 74.818 0.000 0.926 
P16 68.75 71.114 0.459 0.923 
P17 69.00 68.727 0.672 0.920 
P18 68.58 72.992 0.353 0.924 
P19 68.92 67.720 0.604 0.921 
P20 69.00 68.182 0.555 0.922 
P21 68.75 72.023 0.338 0.924 
P22 68.92 64.992 0.870 0.916 
P23 68.83 66.879 0.705 0.919 
P24 68.75 68.568 0.570 0.921 
P25 68.75 68.568 0.570 0.921 
P26 68.75 68.568 0.570 0.921 





Tabla 6:  Fiabilidad de Ampliación de cuestionario variable Desempeño Laboral   
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 12 100.0 
Excluidoa 0 0.0 
Total 12 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Tabla 7: Estadísticas de fiabilidad – Desempeño Laboral  







Tabla 8 Estadísticas de cada elemento del instrumento – Desempeño Laboral 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P28 74,50 10,091 ,000 ,732 
P29 74,50 10,091 ,000 ,732 
P30 74,50 10,091 ,000 ,732 
P31 74,50 10,091 ,000 ,732 
P32 74,50 10,091 ,000 ,732 
P33 74,50 10,091 ,000 ,732 
P34 74,50 10,091 ,000 ,732 
P35 74,50 10,091 ,000 ,732 
P36 74,50 10,091 ,000 ,732 
P37 74,50 10,091 ,000 ,732 
P38 74,58 9,902 ,058 ,735 
P39 75,00 7,636 ,756 ,671 
P40 74,92 8,629 ,396 ,712 
P41 74,58 10,265 -,139 ,746 
P42 74,50 10,091 ,000 ,732 
P43 74,58 9,356 ,369 ,717 
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P44 74,50 10,091 ,000 ,732 
P45 74,75 7,659 ,595 ,687 
P46 74,83 7,424 ,632 ,681 
P47 74,58 9,356 ,369 ,717 
P48 75,25 7,114 ,599 ,687 
P49 74,83 8,697 ,397 ,712 
P50 74,50 10,091 ,000 ,732 
P51 74,50 10,091 ,000 ,732 
P52 74,75 8,568 ,498 ,703 
P53 74,58 9,720 ,160 ,730 
P54 74,75 9,659 ,081 ,741 
 
VALIDACIÓN  
Vara, A (2015), describe a la validez muestra el nivel en el que el instrumento mide 
a la variable objeto de estudio, ya que está referido a la valoración del instrumento 
en cuanto a la evidencia reunida que justifica la interpretación del mismo.  
Los instrumentos bajo los cuales se desarrolla la investigación han sido sometidos 
a juicio de expertos validadores, cuya matriz de validación se encuentra adjunta en 
los anexos 
3.7 ASPECTO ÉTICOS DE LA INVESTIGACIÒN  
 
Se ha tomado en cuenta los aspectos éticos en el presente trabajo: previo 
consentimiento del servidor encuestado, no se ha alterado los resultados obtenidos, 
la ha mantenido la confidencialidad de los datos obtenidos suministrado por los 
servidores de la entidad, confidencialidad de los participantes en el estudio; se hizo 
la solicitud previa de autorización de las autoridades administrativas para la 
realización del cuestionario en la Corte Superior de Justicia del Santa, y el uso del 





Tabla 9: Nivel de Clima Organizacional 
CLIMA_ORGANIZACIONAL (Agrupada) 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido Deficiente 1 1.1 
Regular 22 23.4 
Eficiente 71 75.5 
Total 94 100.0 
Fuente: base de datos del instrumento de medición 
 
En la Tabla 9, muestra que hay un clima organizacional deficiente en los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, un 75.5% servidores ha 
indicado que existe un clima organizacional eficiente, frente a un 23.4% de 
servidores ha indicado que hay un clima organizacional regular, y se describe de la 
siguiente forma: 
 







Con el término del trabajo de recolección de datos se procede a generar los 
estadísticos para los resultados los cuales se presente de la siguiente manera: 
Estadística Descriptiva: De los objetivos específicos. 
Conocer el nivel de Clima Organizacional. 
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Tabla 10: Nivel por dimensiones de Clima Organizacional 








  F % F % F % F % F % 
Válido Deficiente 3 3.2 21 22.3 1 1.1 1 1.1 3 3.2 
Regular 20 21.3 47 50.0 16 17.0 29 30.9 19 20.2 
Eficiente 71 75.5 26 27.7 77 81.9 64 68.1 72 76.6 
Total 94 100.0 94 100.0 94 100.0 94 100.0 94 100.0 
Fuente: Encuesta de variable Clima Organizacional 
 
De la tabla 10 se interpreta según la percepción de los encuestados lo siguiente:   
Para la dimensión Estructura se obtuvo que el 75.5% de los que participaron en la 
encuesta indicaron un nivel Eficiente, un 21.5 % de los encuestados indicaron un 
nivel regular y 3.2 % de los encuestados indicaron un nivel deficiente en dicha 
dimensión.   
 
Figura Nº 02: Dimensión Estructura de variable de Clima Organizacional de 
la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Ingresos y Remuneraciones se obtuvo que el 27.7% de los 
que participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 50.0% de los 
encuestados indicaron un nivel regular y 22.3% de los encuestados indicaron un 




Figura Nº 03: Dimensión Ingresos y Remuneraciones de variable de Clima 
Organizacional Clima de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
En la dimensión Autonomía se obtuvo que el 81.9% de los que participaron en 
la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 17.0% de los encuestados indicaron un 
nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 04: Dimensión Autonomía de variable de Clima Organizacional de la 




En la dimensión Motivación se obtuvo que el 68.1% de los que participaron en 
la encuesta indicaron un nivel eficiente un 30.9% de los encuestados indicaron un 
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nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 05: Dimensión Motivación la variable de Clima Organizacional de la 
Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
En la dimensión Respaldo al Servidor se obtuvo que el 76.6% de los que 
participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente un 20.2% de los 
encuestados indicaron un nivel deficiente y 3.2 % de los encuestados indicaron un 
nivel eficiente en dicha dimensión.  
 
Figura Nº 06: Dimensión Respaldo al servidor de la variable de Clima 






Tabla 11: Nivel de Desempeño Laboral 
 
DESEMPEÑO_LABORAL (Agrupada) 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido 
Deficiente 1 1.1 
Regular 10 10.6 
Eficiente 83 88.3 
Total 94 100.0 
                        Fuente: Encuesta de la variable de Desempeño Laboral 
 
En la Tabla 11, se ha identificado que existe clima organizacional eficiente en los 
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, un 83.0 % de los que 
participaron en la encuesta indicaron existe un desempeño laboral eficiente, frente 
a un 10.0 % encuestados que indicaron un desempeño laboral regular, y una minora 
de 10.1% de encuestados que indicaron un desempeño laboral deficiente y se 
describe según se muestra en el siguiente gráfico: 
 
 








Tabla 12:  Nivel por dimensiones de Desempeño Laboral 
 
DESEMPEÑO - LABORAL - DIMENSIONES  
 





  F % F % F % 
Válido Deficiente 1 1.1 2 2.1 1 1.1 
Regular 7 7.4 10 10.6 21 22.3 
Eficiente 86 91.5 82 87.2 72 76.6 
Total 94 100.0 94 100.0 94 100.0 
     Fuente: Encuesta de la variable de Desempeño Laboral 
 
De la tabla 12 se puede interpretar según la percepción de los encuestados lo 
siguiente:   
Para la dimensión Calidad de Trabajo se obtuvo que el 91.5% de los que 
participaron en la encuesta indicaron un nivel Eficiente, un 7.4% de los encuestados 
indicaron un nivel regular y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel deficiente 
en dicha dimensión.   
 
Figura Nº 09: Dimensión de Calidad de Trabajo de la variable de Desempeño Laboral 
de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Orientación de Resultados se obtuvo que el 87.2 % de los 
que participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 10.6 % de los 
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encuestados indicaron un nivel regular y 2.1 % de los encuestados indicaron un 
nivel eficiente en dicha dimensión.  
 
Figura Nº 10: Dimensión de Orientación de Resultados de la variable de Desempeño 
Laboral en la de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Productividad se obtuvo que el 76.6 % de los que participaron 
en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 22.2 % de los encuestados indicaron 
un nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 11: Dimensión de Productividad de Resultados de la variable de Desempeño 























**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. N por lista = 94 
 
En la tabla 13 y bajo la prueba de Rho de Spearman se pudo establecer lo siguiente: 
- Existe relación significativa entre la dimensión Calidad de Trabajo de la variable 
desempeño laboral con la variable de clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
alto (rho= 0,669). 
- Existe relación entre la dimensión Orientación de Resultados de la variable 
desempeño laboral con la variable Clima Organizacional (p < 0.01) y en grado 
moderado (rho= 0,532). 
- Existe relación significativa entre la dimensión Productividad de la variable 
desempeño laboral con la variable de clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
alto (rho= 0,646). 
 
























**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. N por lista = 94 
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 En la tabla 14 y bajo la prueba de Rho de Spearman se pudo apreciar lo siguiente: 
- Existe asociación entre la dimensión estructura de la variable clima 
organizacional con la variable desempeño laboral (p < 0.01) y en grado alto (rho= 
0,655). 
- Existe asociación entre la dimensión ingresos y remuneraciones de la variable 
desempeño laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
moderado (rho= 0,443). 
- Existe asociación entre la dimensión autonomía de la variable desempeño 
laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado moderado (rho= 
0,493). 
- Existe asociación entre la dimensión motivación de la variable desempeño 
laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado moderado (rho= 
0,728). 
- Existe asociación entre la dimensión respaldo al servidor de la variable clima 
organizacional con la variable desempeño laboral (p < 0.01) y en grado alto (rho= 
0,635). 
 















,754** 0.000  
 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
b. N por lista = 94  
 
En la tabla 15 se pudo verificar que existe relación significativa entre la variable de 
Clima Organizacional y Desempeño Laboral (p < 0.01), en grado alto (r = 0,754) lo 
que se traduce que, si el nivel del clima organizacional es alto, mejor va ser el nivel 





Estos resultados confirman la hipótesis del autor  
Hipótesis de Investigación 
H1: Existe asociación significativa entre Clima Organizacional y el Desempeño 




(Ho): No Existe asociación significativa entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 
2020. 
 
Figura Nº 12: Campana de Gauss para la prueba de hipótesis. 
 
Con lo presentado se tiene que el valor de la correlación es 0.754, siendo 
positiva, dato que sirve de sustento para afirmar que la relación es alta y el valor 
de la significancia es de 0.000, situado por debajo del 0.01, con lo que se puede 
afirmar que es una relación significativa, con ello se rechaza a la hipótesis nula y 


















Gráfica de distribución 
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Según los resultados descritos en la presente investigación, se concluye que existe 
una asociación significativamente alta entre la variable clima organizacional y la 
variable desempeño laboral en los servidores de las áreas administrativas de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020, teniéndose una correlación en la escala 
de Rho de Spearman alta representada por rho = 0. 754 con un nivel sig. = 0.000 
el cual es menor a 0.01, lo que conlleva a que se niegue la hipótesis nula y en 
consecuencia se acepte la hipótesis alterna planteada por el autor. 
Estos resultados guardan concordancia con Torres, N (2019) quien en su 
investigación determinó la existencia de relación de las variables teniéndose r = 
0.811, asimismo dentro de la misma investigación encontró una alta relación en la 
variable de desempeño laboral con las dimensiones estructura (rho 0.718.), 
comportamiento (rho 0.614). Así también se concuerda Garibay, V. (2017), en su 
investigación busco evaluar el grado del clima laboral y del desempeño de los 
trabajadores, estableció que existe una correlación en la medida de Pearson rho 
0.718, el cual expresa que la asociación es fuerte y positiva, estableciendo que 
cunado mejor es el clima organizacional mejor va a reflejar el desempeño laboral. 
Del mismo modo hay concordancia con Bruzual (2016), en su estudio enfocado a 
establecer el grado de influencia del clima organizacional y la satisfacción laboral 
concluyó que existe un alto grado de relación con un resultado de r= ,790, indicando 
que cuando mejor clima organizacional existe mejor va ser el nivel de satisfacción 
laboral, lo que es congruente con los resultados obtenidos en la presente 
investigación. 
Teniendo en cuenta los resultados, se tiene que el nivel del clima organizacional en 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020, es percibido por los servidores 
administrativos como eficiente en un 75.5% de la muestra, frente a un 23.4% de 
servidores administrativos que indicaron como un nivel regular; asimismo haciendo 
un análisis de los porcentajes obtenidos en cada una de las dimensiones de la 
variable de clima organizacional en estructura un 75.5% lo percibe como eficiente, 
frente a un 21.3% lo percibe como regular; en Ingresos y Remuneraciones los 
servidores administrativos indicaron en un 50.0% como regular frente a un 27.7% 
como eficiente; en autonomía se tiene que un 81.9% de servidores administrativos 




motivación los servidores administrativos indicaron en un 68.1% como eficiente, 
frente a un 30.9% que lo perciben como regular; y finalmente en Respaldo al 
servidor los servidores administrativos indicaron un 76.6% como eficiente frente a 
un 20.2% como regular. 
Estos resultados guardan congruencia con Álvarez A. (2016), en cuya investigación 
busco establecer si hay asociación entre la motivación de los servidores públicos 
de carrera y los resultados de su desempeño laboral concluyo que lo servidores 
con buen nivel de desempeño laboral son lo que se encuentran debidamente 
motivados. 
Asimismo, respecto al desempeño laboral se tiene que el 88.3% de los servidores 
de las áreas administrativas de la Corte Superior de Justicia del Santa lo percibe 
como eficiente, frente a un 10.6% que lo ve como regular; y analizando cada una 
de las dimensiones de esta variable obtuvo que el en la dimensión de Calidad de 
Trabajo un 91.5% lo percibe como eficiente frente a un 7.4 % de encuestados que 
lo manifestaron como regular; en la dimensión de orientación de resultados  un 
87.2% de encuestados lo percibe como eficiente frente a un 10.6% que indicaron 
como regular; y finalmente en la dimensión de productividad se obtuvo que un 
76.6% de encuestados lo percibe como eficiente frente a un 22.3% indicaron como 
regular. 
Obtenidos estos resultados en el análisis de la relación que existe entre la variable 
de clima organizacional con cada una de la dimensiones de la variable de 
desempeño laboral en la medida estadística de Rho de Spearman  se obtuvo que 
existe una correlación alta en la dimensión de calidad de trabajo con un r = ,669; 
respecto a la dimensión de orientación de resultados se tuvo una correlación 
moderada de rho = ,532, y en la dimensión de productividad se obtuvo que existe 
una alta correlación de r= ,646; lo que guarda concordancia con Ramos, J., Acosta, 
y Martínez A. (2019), cuya investigación se basó en identificar qué factores son los 
que determinan un clima organizacional y determinar qué factores inciden el 
desempeño laboral concluyendo que el funcionario tiene un mejor desempeño 
cuando percibe un mejor clima por lo tanto se evidencia que el clima organizacional 





Primero. Existe un alto grado de relación entre ambas variables, según la escala 
de medición de Rho de Spearman, con resultado de rho = 0. 754 con un 
nivel sig. = 0.000 el cual es menor a 0.01, lo que conlleva a que se niegue 
la hipótesis nula y en consecuencia se acepte la hipótesis alterna 
planteada estableciéndose que existe relación significativa entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los servidores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020. 
Segundo. El Clima Organizacional en los servidores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020 es eficiente en un 75.5%, 
encontrándose representada en sus dimensiones de la siguiente manera: 
75% en cuanto a estructura, 27.7% en cuanto a ingresos y 
remuneraciones, 81.9 % en cuanto a autonomía, 68.1 en cuanto a 
motivación  y 76.6% referida a respaldo al servidor, estos resultados nos 
indican que nivel del clima organizacional en la valoración de eficiente en 
alto y positivo, lo que se va ver reflejado en el desempeño laboral. 
Tercero.  El Desempeño Laboral en los servidores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020 es eficiente en un 88.3%, 
encontrándose representada en sus dimensiones de la siguiente manera: 
91.5% en cuanto a calidad de trabajo, 87.2 % en cuanto a orientación de 
resultados y 76.6% referida a productividad, estos resultados nos indican 
que nivel del clima organizacional en la valoración de eficiente, lo que 
guarda relación con el alto grado de relación que existe entre ambas 
variables. 
Cuarto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de trabajo con resultado de rho = .669, 
el cual expresa que la relación es alta y directamente positiva, es decir, en 
la medida que el clima organizacional se mejora, el desempeño laboral en 





Quinto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de orientación de resultado con 
resultado de rho = .532, el cual expresa que la relación es moderado y 
directamente positiva, es decir, en la medida que el clima organizacional 
se mejora, el desempeño laboral en su dimensión orientación de resultado 
también se mejora en ese nivel. 
Sexto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de productividad con resultado de rho 
= .646, el cual expresa que la relación es alta y directamente positiva, es 
decir, en la medida que el clima organizacional se mejora, el desempeño 




en cuenta y prioridad establecer un buen clima organizacional en los 
servidores administrativos, por cuanto se ha demostrado que tiene una 
alta relación con el buen nivel de desempeño laboral de los servidores, 
siendo este el medio de poder alcanzar las metas y objetivos que se 
proponga alcanzar la entidad, y asegurar un buen servicio público.  
Segundo. Los órganos de dirección de la Corte Superior de Justicia del Santa 
mantengan y mejoren el buen nivel del clima organizacional que existe, y 
que pueda seguir reflejando el buen nivel de desempeño laboral, debiendo 
mejorar las acciones de gestión mejorando los aspecto de estructura para 
mayor facilidad en el desempeño de las funciones y labores, mejora el 
aspecto salarial a fin que el servidor pueda satisfacer sus necesidades en 
contraprestación de las labores realizadas, manteniendo la motivación y 
respaldo al servidor a fin aprovechar el máximo potencial del recurso 
humano con el que cuenta en el área administrativa. 
Tercero. Mantener el buen nivel de desempeño laboral de los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, por medio de 
una correcta administración del recurso humano y evaluar que se 
mantener lo buenos niveles de calidad de trabajo, orientación de 
resultados y la productividad, dando las condiciones adecuadas para el 
desarrollo de las funciones y labores de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa. 
Cuarto. Implementar como política de gestión la capacitación y especialización de 
los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa a 
fin de poder dar las herramientas necesarias a fin de asegurar un trabajo 
de calidad en las diversas áreas administrativas y poder brindar un buen 
servicio público en beneficio de la ciudadanía. 
Quinto. Establecer un mecanismo de control y medición de producción por medio 
del uso de sistema informático que permitan evaluar los niveles de 
producción de trabajo a fin de metas cumplimientos de metas y 
deficiencias que pueden ser mejorados por los órganos de administración 
y dirección de la Corte Superior de Justicia de Santa. 
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inducidos de la 
forma en que la 
organización 
acuerda con sus 
miembros. Para 
los individuos, el 
clima 
organizacional 





a la organización 






y Gilmer (1964), 
citado por Patlán 
y García (2015).  
El clima 
organizacional, 
va acorde al 
buen ambiente 
que perciben los 
trabajadores, ya 
sea en el 











Organización de la 
Entidad 
Preguntas: 
1,2,3 y 4 
Deficiente  
(1)                       
Regular  































Capacidad Pregunta: 14  
Planificar y 
Organizar 
Pregunta: 15  
Libertad de Acción 
y Decisión 
Pregunta: 16  
Motivación 
Compromiso Pregunta: 17  
Importancia de 
Labores 
Pregunta: 18  
Competencia 
Laboral 
Pregunta: 19  
Esfuerzo y 
reconocimiento 
Pregunta: 20  
Realización 
Profesional 
Pregunta: 21  
Respaldo al 
servidor   
Superación Pregunta: 22  
Líder Pregunta: 23  
Trabajo en Equipo 
Pregunta:  
24 y 25 
 
Pregunta:  
24 y 26 
 
Respaldo Pregunta: 26  























es el resultado 





ejercicio de sus 
labores usando 
un juicio crítico 
que le permite 
de la mejor 
forma, de esta 
forma se 


















laboral se mide 








el logro de los 




Valores éticos  
Pregunta  
28, 29 y 30  
Deficiente  
(1)                       
Regular  


































Tareas   






Pregunta 44  
Exigencia Pregunta 45  
Planificación  Pregunta 46  
Trabajo bajo 
presión  






éxitos y fracasos 
Pregunta 49  
Flexibilidad Pregunta 50  
Acuerdos y 
compromisos 
Pregunta 51  
Procedimientos  Pregunta 52  
Labores 
adicionales 
Pregunta 53  
Iniciativa  Pregunta 54  
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Anexo 02: Instrumento de Recolección de Datos  
Fecha: 
INSTRUCCIONES: Lea con atención las preguntas propuestas, y escoja solo una 
respuesta marcando con una “x” sobre la alternativa con la que está usted 
considere. Se solicita por favor responder según su experiencia y opinión actual en 
la Institución; se agradece su colaboración y honestidad. La escala de respuesta 
de la siguiente: 
3 2 1 
Bueno Regular Deficiente 
   
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 









¿Se encuentra de acuerdo con la imagen que proyecta la entidad donde 
labora a la sociedad y al usuario?        
2  Conoce la estructura organizacional de la Entidad.        
3 Ante un problema sabe a quién acudir para buscar una solución.       
4 Se realizar o hay planificación en la Entidad.        
5 ¿Conoce cuál es la visión y misión de la Entidad?       
6 
¿Conoce o se le ha proporcionado información sobre reglamento, 
directivas y manuales al momento de su ingreso a la entidad?       
7 ¿La información que usted recibió fue de su utilidad?        
8 ¿Ha sido capacitado u orientado como nuevo servidor?        
9 
¿Tiene condiciones ambientales adecuadas en el espacio físico donde 
labora, se hace la limpieza todos los días?       
10 
¿Los servicios higiénicos cuenta con los insumos adecuados (papel 




¿Se siente satisfecho con la remuneración que percibe por sus labores 
en le entidad?        
12 
¿Existen incentivos económicos cuando las áreas cumplen las metas y 
objetivos traslados de la entidad?        
13 ¿Haz recibió usted algún incentivo económico por productividad?        
Autonomía  
14 
¿Tienes usted la suficiente capacidad para realizar tus funciones tu 
trabajo?       
15 ¿Organiza y planifica sus labores a criterio propio?       
16 
¿En el desempeño de labores tiene libertad de decidir y actuar como 
realizarlo?       
Motivación 
17 
¿Cree Usted que los servidores administrativos de su entidad se 
encuentran comprometidos con las labores que realiza?       
18 ¿Las labores que usted realiza son de relevancia para la entidad?        
19 
¿Recibe usted cursos, charlas, capacitaciones para estar actualizado en 
las labores que realiza para estar a la altura de la competencia laboral?       
20 
¿Su entidad otorga reconocimiento al esfuerzo y/o desempeño que Usted 
realiza y el de tus compañeros de trabajo?       
21 
¿Considera haber conseguido realización profesional en la entidad donde 
labora?       
Respaldo al 
servidor   
22 ¿Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor cada día?       
23 ¿Su jefe demuestra tener características de un líder?       
24 ¿Considera que su jefe se integra a tu equipo de labores en la Oficina?       
25 ¿Su jefe logra que trabajemos con un verdadero equipo?       
26 
¿Su jefe respalda a su personal cuando comete alguna equivocación y 
procura buscar alternativas de solución?       
27 ¿Su jefe tiene un trato justo al personal en general?       




INSTRUCCIONES: Lea con atención las preguntas propuestas, y escoja solo una 
respuesta marcando con una “x” sobre la alternativa con la que está usted 
considere. Se solicita por favor responder según su experiencia y opinión actual en 
la Institución; se agradece su colaboración y honestidad. La escala de respuesta 
de la siguiente:   
3 2 1 
Bueno Regular Deficiente 
 
VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL  
 










28 ¿Ante un error asume Usted la responsabilidad de ello?         
29 
¿Brinda Usted un trato educado con valores a sus compañeros de 
trabajo?       
 
30 
¿Brinda Usted un trato educado con valores cuando da un servicio al 
usuario de su área?        
 
31 ¿Usted realiza sus labores con sentido de profesionalismo?        
32 ¿Brinda un servicio diligente y respetuoso al usuario de su área?        
33 ¿Se preocupa que el usuario de su área se vaya satisfecho?        
34 
¿Al recibir una queja respecto a su área de trabajo, buscas alternativas de 
solución?       
 
35 ¿Usa los recursos que le brinda la entidad de forma eficiente?        
36 ¿Se cumplen con los objetivos a fin de año por su área de trabajo?        
37 
¿Demuestra Usted interés por alcanzar los objetivos que le son 
asignados?       
 
38 ¿Cumple Usted y sus compañeros de oficina con su trabajo a tiempo?        
39 
¿Considera usted que tiene demasiado trabajo por hacer y poco tiempo 
para realizarlo?       
 
40 ¿En la entidad se realiza supervisión a las labores frecuentemente?        
41 
¿Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión constante de su jefe 




42 ¿Cumple Usted con las tareas que se le asigna?        
43 ¿Realiza un volumen adecuado de trabajo?        
44 
¿Para cumplir con las labores asignadas debe empelar a todas sus 
capacidades para cumplir las metas?       
 
45 ¿Considera Usted que su jefe ejerce un nivel de exigencia adecuado?        
46 
¿Su jefe inmediato realiza monitoreo de sus labores y de ser necesario 
interviene con el objetivo de cumplir y superar los objetivos?       
 
47 
¿Realiza su trabajo correctamente, aunque su jefe le exija terminarlo antes 
de los establecido?       
 
48 
¿Considera que se ejerce mucha presión que no le permite trabajar 
tranquilamente?       
 
Productividad  
49 ¿Se siente responsable de los logros y fracasos de la entidad?        
50 ¿Considera que tiene capacidad para adecuarse a nuevos cambios?        
51 
¿Cumple con los compromisos y acuerdos asumidos ante los compañeros 
de trabajo?       
 
52 
¿La entidad preocupa para que los procedimientos sean claros y 
compresibles?       
 
53 
¿Está dispuesto a realizar trabajo extra si la situación lo amerita en sus 
labores?       
 
54 
¿En la entidad sus compañeros de trabajo y Usted toma iniciativa, 
propone ideas de mejora en su área de trabajo?       
 
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÒN:  
Desempeño Laboral 
 
Anexo 03: Validez y Confiabilidad de Instrumentos  
Análisis de Confiabilidad de Instrumento 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 12 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 12 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 
 
Análisis de fiabilidad del Instrumento de recolección de Clima Organizacional,  








Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
P1 68,83 72,697 ,224 ,926 
P2 68,92 68,629 ,694 ,920 
P3 68,67 72,424 ,338 ,924 
P4 68,75 68,205 ,858 ,918 
P5 68,83 70,333 ,514 ,922 
P6 68,92 68,265 ,739 ,919 
P7 68,67 69,879 ,736 ,920 
P8 69,00 66,727 ,693 ,919 
P9 68,50 74,818 ,000 ,926 
P10 68,75 72,205 ,313 ,925 
P11 68,75 69,841 ,442 ,923 
P12 69,75 63,295 ,782 ,917 
P13 69,92 64,811 ,634 ,921 
P14 68,50 74,818 ,000 ,926 
 
P15 68,50 74,818 ,000 ,926 
P16 68,75 71,114 ,459 ,923 
P17 69,00 68,727 ,672 ,920 
P18 68,58 72,992 ,353 ,924 
P19 68,92 67,720 ,604 ,921 
P20 69,00 68,182 ,555 ,922 
P21 68,75 72,023 ,338 ,924 
P22 68,92 64,992 ,870 ,916 
P23 68,83 66,879 ,705 ,919 
P24 68,75 68,568 ,570 ,921 
P25 68,75 68,568 ,570 ,921 
P26 68,75 68,568 ,570 ,921 
P27 68,75 68,568 ,570 ,921 
 





Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
P28 74,50 10,091 ,000 ,732 
P29 74,50 10,091 ,000 ,732 
P30 74,50 10,091 ,000 ,732 
P31 74,50 10,091 ,000 ,732 
P32 74,50 10,091 ,000 ,732 
P33 74,50 10,091 ,000 ,732 
P34 74,50 10,091 ,000 ,732 
P35 74,50 10,091 ,000 ,732 
P36 74,50 10,091 ,000 ,732 
P37 74,50 10,091 ,000 ,732 
P38 74,58 9,902 ,058 ,735 
P39 75,00 7,636 ,756 ,671 
P40 74,92 8,629 ,396 ,712 







P41 74,58 10,265 -,139 ,746 
P42 74,50 10,091 ,000 ,732 
P43 74,58 9,356 ,369 ,717 
P44 74,50 10,091 ,000 ,732 
P45 74,75 7,659 ,595 ,687 
P46 74,83 7,424 ,632 ,681 
P47 74,58 9,356 ,369 ,717 
P48 75,25 7,114 ,599 ,687 
P49 74,83 8,697 ,397 ,712 
P50 74,50 10,091 ,000 ,732 
P51 74,50 10,091 ,000 ,732 
P52 74,75 8,568 ,498 ,703 
P53 74,58 9,720 ,160 ,730 






































Anexo 04: Cálculo del tamaño de la muestra 
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En un mundo globalizado actual gracias a la tecnología del internet podemos ser 
testigos como las empresa y entidades del estado han ido evolucionando 
progresivamente, a través de las normas se ha ido dando a los hombres y mujeres 
un empoderamiento en sus derechos como persona humana reconociendo su 
derecho a la dignidad como derecho fundamental; y a partir de ahí poder reconocer 
derechos laborales que muchas veces de ha conseguido a través de lucha y 
persistencia ante las autoridades. 
Esto también ha conllevado a tomar conciencia que el más valioso capital con el 
que cuenta las organizaciones estatales y privadas es el capital humano, que son 
los que van a desarrollar todas las acciones de fuerza e intelecto para poder 
producir bienes y otorgar servicios a los consumidores o usuarios según el rubro 
que pertenezca la organización. Esto posteriormente a llevado a que muchos 
países hoy considerados desarrollados han ido trabajando en su capital humano 
para poder ser más eficientes, mejorar procesos, producir bienes de calidad, y 
otorgar mejores servicios de calidad. 
Una vez que se tomó conciencia que mejor capital de trabajo es el factor humano 
se hizo necesario conocer cuáles son las cuales eran las mejores condiciones de 
trabajo que hacen que aquel trabajador pueda desarrollar sus funciones de manera 
más eficiente, con mayor predisposición, mejor desempeño laboral y ello se vea 
traducido en mayor producción, cumplimiento de objetivos y metas en las 
organizaciones; dando así origen al estudio de dos conceptos importantes en el 
ámbito laboral y desarrollo organizacional, como son el clima organizacional y cuál 
es su influencia o relación con otro concepto que es el desempeño laboral; pues 
como se ha demostrado en muchas investigaciones al parecer el que existe un nivel 
positivo de un clima organizacional va a ser semillero que los trabajadores, 
colaborador y/ o servidores tengan un desempeño laboral eficiente que sea capaz 
de poder cumplir con los objetivos. 
Podemos citar a  Oliveras E., (Julio - 2016), hace mención que lo elementos 
esenciales para la satisfacción laboral es lograr un equilibrio entre el aspecto 
 
personal y el trabajo, las políticas de dirección, la cultura de la organización, 
estabilidad laboral, posibilidad de ascenso y la retribución económica.  
Del mismo modo en el sector público no ha sido ajena a este tipo de realidades, y, 
en los últimos años existe más investigaciones orientadas a poder establecer y 
conocer cuál es el clima organizacional de sus entidades para poder lograr un mejor 
desempeño laboral, buscar cuales son los factores que impiden que ello se logre y 
cuáles son las mejores alternativas de solución para poder cambiar una realidad 
negativa. 
Es fundamental que tanto la parte directiva como los servidores públicos quienes 
brindan un servicio público destinado a satisfacer necesidades que la nación está 
obligada a otorgar, lo realice de manera eficiente, adecuada y de forma oportuna, 
de ahí nace la importancia que el estado también tome en cuenta promover un clima 
laboral adecuado de sus servidores públicos para poder reflejar una imagen positiva 
a la sociedad. 
Actualmente es relevante hacer un análisis de los aspectos intangibles con relación 
a las políticas de dirección del personal, con el objeto de conocer y detallar 
información tomada en cuenta en las decisiones en la gestión del recurso humano 
con el fin de poder establecer qué asociación hay entre las variables de Clima 
organizacional en una entidad y satisfacción laboral de sus colaboradores 
(Pedraza, 2018) 
En el ámbito Nacional puede verse que año a año de producen manifestaciones de 
protesta de los diversos sectores del estado, cuando los empleados públicos tienen 
la necesidad de poder lograr a través de la protesta y lucha el reconocimiento de 
beneficios laborales por las labores que realizan; en ese orden de ideas esta 
investigación tiene relevante importancia por cuanto al poder medir el grado del 
clima organizacional tiene la unidad de estudio que es el sector administrativo de la 
Corte Superior del Santa, se pueden identificar factores que ayuden a una mejor 
administración del recurso humano, poder aprovechar el máximo potencial que 
puede brindar; y desde la perspectiva de la satisfacción laboral nos va permitir 
conocer cuáles son los factores que impiden un desarrollo de labores del servidor 
y mejorarlo buscando alternativas de solución. 
 
La Corte Superior de Justicia del Santa, se ubica en la Provincia del Santa; y es 
una de las unidades ejecutoras de este poder del Estado, el cual se encarga de 
brindar el servicio de la administración de justicia a través de los órganos 
jurisdiccionales conocidos como juzgados y órganos administrativos, la encargada 
de los procesos que permiten que un manejo adecuado del presupuesto que se le 
asigna esta unidad ejecutora. 
En el ámbito local la  Corte Superior de Justicia del Santa, es unidad ejecutora del 
Poder Judicial, el cual brinda el servicio de administración de Justicia dentro  de las 
Provincias de Santa, Casma y Huarmey, y a fin de poder brindar un servicio de 
calidad, eficaz y oportuno es importante conocer cuál es el nivel de Clima 
Organizacional dentro de los servidores administrativos quienes son los 
encargados administrar los recursos humanos, materiales y económicos, que 
permiten el correcto funcionamiento de la entidad y en que medida el nivel de clima 
organizacional va influir en el desempeño laboral de los servidores, quienes son los 
que realizan y brindan el servicio a los usuarios judiciales, tomando en cuenta que 
el recurso humano es un elemento importante que permite realizar y ejecutar los 
planes y políticas encaminadas a dar un servicio de calidad, por parte del Estado.     
La presente investigación se justifica por las siguientes razones de validez: 1.-  valor 
Teórico  por que busca explicar, analizar y resolver las interrogantes planteadas por 
medio del marco teórico y conceptos básicos de las variables tratadas, permitiendo 
de esta manera contribuir a respaldar la base teórica existente respecto al objeto 
de estudio; por lo tanto el presente trabajo esta orientado a determinar la relación 
que existe entre Clina Organizacional y el Desempeño Laboral en los servidores 
administrativos en la entidad materia de estudio; 2.- Implicancias prácticas, es 
importante poder evaluar y conocer el nivel del clima organizacional de la entidad 
analizando cada una de sus dimensiones  a fin de poder asegurar un buen 
desempeño laboral de los servidores administrativos, lo que es de gran importancia 
para poder alcanzar los objetivos generales de la Institución lo que va reflejar en un 
servicio de calidad en beneficio del usuario judicial. 3.-Utilidad Metodológica, la 
presente investigación permitirá contribuir a investigaciones futuras poder comparar 
el nivel de clima organizacional en relación con el desempeño laboral en el futuro 
sustentado en el método científico, y poder analizar la evolución de cada una de las 
variables y poder establecer los planes de acción que permitan mantener o mejorar 
 
un buen nivel de desempeño laboral de los servidores, lo que va en beneficio de la 
institución en poder lograr cumplir con las metas y objetivos plantadas, logrando 
brindar un servicio de calidad. 
Frente a la descripción de la realidad problemática y tomando en cuenta los trabajos 
previos que existen sobre la materia, se formula la siguiente interrogante: ¿Cuál es 
la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020? 
Lo que consecuentemente nos lleva a plantearnos como objetivo general: 
“Determinar cuál es la asociación entre clima organizacional con el desempeño 
laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 
2020”; y como objetivos específicos: 
i.- Determinar el nivel del clima organizacional de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa – 2020;  
ii .- Determinar  el nivel de desempeño laboral de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020;  
iii.- Determinar la asociación entre la variable Clima Organizacional y la dimensión 
Calidad de Trabajo de la variable Desempeño Laboral en los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020;  
iv.- Determinar la asociación entre la variable Clima Organizacional y la dimensión 
de Proactividad de la variable Desempeño de los servidores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020; y,  
v.- Determinar la asociación entre el Clima Organizacional y dimensión de 
Orientación por Resultados de la variable de los servidores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020. 
Todo ello nos permite plantear las siguientes hipótesis:  
i.- Hα: Existe asociación significativa entre las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2020;  
 
ii.- Ho: No Existe asociación significativa entre las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 








II. MARCO TEÓRICO: 
Internacional 
(Pedraza, 2018), en el artículo presentado en la Revista de investigación Lasallista  
denominado El Clima Organizacional y su relación con la satisfacción laboral desde 
la percepción del capitalismo humano,  en la investigación cuantitativa, no 
experimental, transversal - explicativo, encuestando a 133 personas, evaluando el 
nivel del clima organizacional de los empleados públicos y privados y su reflejo en 
la satisfacción laboral, concluye que cuando existen un buen nivel de satisfacción 
de los trabajadores influye positivamente a un buen clima en la organización, 
considerando importante establecer políticas adecuadas en manejo de recursos 
humanos. 
Álvarez, (2017), desarrollo en su ensayo denominado Clima organizacional como 
determinante en el desempeño laboral en las empresas colombianas,  Colombia, 
donde busco ver la asociación que hay desempeño laboral como elemento 
importante y el clima de una organización, tomado el factor humano un recurso de 
mayor importancia en toda organización, concluyendo que es importante lograr un 
buen desarrollo de sus funciones de sus trabajadores para poder lograr un buen 
clima organizacional, para poder lograr un buen clima organizacional las 
instituciones deben propiciar elementos de desarrollo personal, profesional y un 
adecuado ambiente laboral, los directivos deben implementar directivas o políticas 
de buenas prácticas en beneficios de los trabajadores y esto tendrá como resultado 
un desarrollo exponencial en alcanzar los objetivos finales, finalmente menciona 
que el éxito de la organización en el mejoramiento del clima organizacional, esta 
debe destinar presupuesto para la implementación de propuestas en provecho de 
los colaboradores en el área de dirección, área administrativa y  demás 
colaboradores, implementado incentivos, posibilidades ascenso basando en el 
buen desempeño y poder hacer línea de carrera, siendo un elemento primordial en 
pro del cumplimiento de objetivos logrando un excelente clima laboral por medio 
del buen desempeño de sus colaboradores.  
Lasluisa, (2016), en su informe fina para titulación llamado “ Clima organizacional y 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Capolivery.Cia.Ltda”, el cual 
 
fue desarrollado por medio de un con enfoque cuantitativo con la modalidad 
exploratorio, descriptivo correlacional determina que los elementos como 
comunicación, relaciones interpersonales, liderazgo; evaluando el desempeño y 
motivación y cómo influyen directamente en obtener buen clima organizacional en 
la organización de una institución y por el contrario un mal manejo de los elementos 
en mención provocaría directamente una disminución del rendimiento de sus 
colaboradores, generando insatisfacción e identificación con la organización, 
hechos que dificultarían poder cumplir con las metas trazadas. 
Bruzual (2016), en la investigación : “Clima organizacional y satisfacción laboral de 
los empleados de la empresa de servicios Reliability And Risk Management”, 
investigación cuantitativa, descriptiva correlacional de corte trasversal, se propuso 
investigar la percepción de los trabajadores del clima organizacional;  determinando  
el grado de contento de los mismos, realizando la recolección de información al 100 
% de sus trabajadores, concluye que hay influencia fuerte entre el factor del clima 
en la organización y la satisfacción de los trabajadores, dando un resultado de 
relación en alto grado (rho=.790, p=.000), por lo tanto si existe un buen clima en la 
organización ya reflejar un mejor sentimiento de satisfacción de sus trabajadores, 
y quienes indican percibir  un clima regular  y bueno, manifestaron tener un grado 
de satisfacción de satisfecho y muy satisfecho laboralmente hablando. 
Zans (2017), en su investigación “Clima Organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 2016”, 
evaluó  la asociación que tiene  el Clima de la Organización e identificar el 
rendimiento de los trabajadores que existe, utilizando un universo de 88 
trabajadores y una población muestral de 55 colaboradores, finalizando que cuando 
exista un clima organizacional favorable y optimo va a reflejar un buen rendimiento 
de los trabajadores, lo que conlleva a incentivar a los directivos y responsables 
contribuir a mantener dicha situación generando entusiasmo, orgullo y excitación 
en los trabajadores, escuchar opiniones y sugerencias; hacer consultas. 
Álvarez A. (2016), en el artículo: “La motivación y su incidencia en el desempeño 
del empleado de carrera. Medición e implicaciones para la administración pública 
colombiana”,  donde desarrollo un estudio basado en la realización de encuestas y 
 
entrevistas a 61 servidores públicos del año 2015, a fin de establecer si hay 
asociación entre la motivación de servidores públicos de carrera y los resultados de 
su desempeño laboral que ejercen labores en la administración pública de 
Colombia, obteniendo en otros la conclusión que los servidores profesionales de 
carrera del sector público que se muestran con niveles de desempeño bueno son 
los que se encuentran debidamente motivados. 
Yovera (2013) investigación denominada “ El Clima Organizacional y su Influencia 
en el Desempeño Laboral del Personal del Área Administrativa del Instituto 
Universitario de Tecnología de Yaracuy, Universidad Nacional Abierta – 
Venezuela”, evaluando a 30 servidores de diversas áreas administrativas, a fin 
definir que asociación hay clima laboral con el rendimiento de sus trabajadores del 
mencionado instituto, describiendo hacen que ello disminuyan, y poder establecer 
políticas que eleven el clima organizacional en el personal administrativo; para 
luego llegar a las conclusiones: Respecto a la variable desempeño del personal 
administrativo del mencionado centro de estudios, se identificó que se deben tomar 
en cuenta tres dimensiones las cuales nombro como habilidades de ámbito 
personal, profesional y técnicas, y están relacionadas con los factores 
remunerativos, responsabilidades y compromisos y sentido de  iniciativa propia 
determinándose un grupo considerable de servidores preguntados consideran que 
el indicador de remuneración obtenida por el trabajo realizado no cubre sus 
expectativas de acuerdo a sus necesidades, así mismo se identificó que un grupo 
considerable de servidores están dispuesto a tomar decisiones y obtener los 
resultados esperado en el trabajo; se determinó que los servidores a pesar no se 
motivados para innovar en mejores prácticas se organizar en forma efectiva en el 
desarrollo de los procesos administrativos, identificando los puntos débiles como 
aspecto de crecimiento y mejora personal. Asimismo, los aspectos de liderazgo, 
comunicación efectiva y la toma de decisiones de los trabajadores se va activar 
cuando exista un adecuado liderazgo de los directivos permite integrar al grupo de 
trabajo en concordancia de metas generales. De igual forma de se revela que el 
director del mencionado instituto muestra interés por el crecimiento y necesidades 
del personal a su cargo, sin descuidar que las decisiones tomadas se hacen con 
discreción, además se identificó que existe las condiciones necesarias para que 
fomentan y se comparte el conocimiento. En relación al indicador de comunicación 
 
identifico que cuando se dan los lazos de comunicación permite que los procesos 
administrativos entre las áreas se desarrollen favorablemente, siempre que exista 
la participación del personal administrativo y órgano de dirección. Asimismo, 
respecto al asertividad se identificó que los servidores manejan en forma asertiva 
las emociones negativas lo que contribuye a mantener buenas relaciones, 
preservar el compañerismo y un clima de trabajo adecuado.  Existe un grupo 
importante de servidores que demuestran dominio del uso de tecnologías y el 
manejo de conflictos, lo que le permite utilizar equipos y mejorar el desempeño de 
sus labores, se evidencia interés en la especialización constante.  Finalmente se 
identificó que se emplean técnicas en el manejo de conflicto, en forma tolerante y 
asertivo, con determinación y procura evitar problemas futuros de la organización. 
Respecto de la variable Clima Organizacional tomando en cuenta dos dimensiones 
los cuales de divide en elementos externos e internos, respecto al primero 
(elementos exteriores) respondió en su mayoría que la estructura normativa, reglas 
y procedimientos lo perciben como idóneo para el desarrollo de sus actividades y 
mejor desempeño de sus funciones frente un grupo pequeño que manifestaron 
sentir cierta limitación en relación a los espacios físicos. Se determinó además que 
no existe una política de reconocimientos y recompensas como incentivo y que no 
sienten un liderazgo establecido. Los servidores que participaron en el estudio 
manifestaron sienten satisfacción en el desarrollo de sus labores contribuye en el 
bienestar a pesar que no existen acciones que incentiven el desempeño interno y 
externo. Además, se identificó respecto al director y las coordinaciones que 
despliega casi siempre lograr motivar y cubrir las necesidades de los servidores, lo 
que impulsa a un mejor desempeño, identificando que el reconocimiento y la calidad 
de vida del trabajo en su entorno laboral son elementos decisivos para incentivar y 
satisfacer a los servidores administrativos. En el segundo grupo respecto a los 
factores internos concerniente a la toma de decisiones, se muestra que los 
directivos en su mayoría toman decisiones de forma unilateral, inhibiendo la 
participación de sus demás colaboradores, y son pocas las oportunidades que se 
solicita la participación de los servidores en las actividades programadas de la 
institución a pesar de tener conocimiento de la misión, visión, objetivos y metas 
institucionales. Al respecto a la satisfacción laboral se advierte que al existir un 
ambiente de trabajo favorable contribuye al mejoramiento del bienestar de los 
 
servidores administrativos, lo que se evidencia en un mejor desempeño en sus 
labores, superando muchas veces sus propias capacidades, alcanzando las metas 
de la entidad. 
Ramos, J., Acosta, y Martínez A. (2019), en la investigación denominada “El clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal del Cantón Quinsaloma, año 2018, investigación 
cuantitativa de tipo descriptivo - correlacional, que al tener un número reducido de 
colaboradores para conseguir la información se aplicó fichas de encuesta, 
buscando la asociación  entre clima organizacional y el desenvolvimiento laboral, 
identificar qué factores son los que determinan un clima organizacional y determinar 
qué factores inciden el desempeño laboral, para finalmente llegar a la conclusión 
que aplicar un plan de mejora orientada al desempeño de su trabajadores da como 
resultados que estos brinden una atención amable y de calidad, utilicen 
comunicación asertiva, ágil y oportuna, ahorro de recursos, mejor predisposición de 
labores, poder alcanzar metas y todo ello finalmente poder mejorar la gestión 
institucional, en consecuencia, un funcionario se desempeña mejor cuando se 
encuentra en un adecuado clima organizacional, evidenciando que el clima 
organizacional incide directamente en el desempeño en el trabajo. 
 
Nacional 
Vargas. (2015) en su investigación: “Influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullón – Lambayeque”. Cuya metodología 
fue de enfoque cuantitativo - correlacional - transversal, trabajado a una muestra 
de 87 personas, entre servidores administrativos y docentes, busco medir la 
asociación que hay entre la satisfacción de los colaboradores y el clima en la 
organización del centro educativo “Sara Antonieta Bullón” - Lambayeque, 
concluyendo que la relación a la satisfacción en el trabajo de los servidores 
encuestados un grupo mayoritario manifestó se siente poco satisfecho con su 
organización y lo hace presente por medio de negativa y evasión en el desarrollo 
de labores, buscando escusas para ausentarse de manera reiterada; 
determinándose que el motivo de dicha insatisfacción laboral se atañe a la 
 
estructura organizacional; se determinó que más de ¾ del personal materia de 
estudio manifestó que el clima organizacional es aceptable pero puede ser 
mejorado promoviendo la mayor comunicación y participación  de todos sus 
integrantes. Finalmente, de definió que se tiene que identificar qué factores afectan 
el desarrollo del clima organizacional, que logre vincular la actividad docente con 
los demás miembros de la unidad educativa; asimismo se reconocer que elementos 
perjudican el clima de la organización, y para incrementar la satisfacción laboral 
debe mejorar la infraestructura que genera desorganización, mayor compromiso de 
personal directivo, políticas de buenas prácticas, mejora de procesos.   
Torres, (2017) en su investigación de tesis denominado “Cultura organizacional y 
satisfacción laboral de un centro de atención al ciudadano, Lima – 2017”, el mismo 
que se desarrolló con enfoque cuantitativo, básica correlacional, por medio de la 
encuesta de escala ordinal hecha a 55 colaboradores de atención al ciudadano, a 
fin de definir la asociación entre cultura organizacional y el contento laboral, 
concluyo que existe asociación directa entre ambas variables, con una relación muy 
alta con un valor de 0.98. 
Collao, (2020) en su tesis “Clima Organizacional y su relación con el Desempeño 
Laboral del personal de la central de notificadores de la Corte Superior de 
Lambayeque, 2019”, trabajo descriptivo - no experimental, usando la encuesta para 
conseguir datos, con la escala de Likert, la cual fue hecha a 48 colaboradores, a fin 
de definir si hay asociación entre clima organizacional y el desempeño laboral, 
evaluando el Clima Organizacional y medir el desempeño de los trabajadores de 
Notificaciones de la mencionada institución, todo ello para finalmente concluyendo 
que el desempeño de sus trabajadores se mejora con un adecuado clima 
organizacional, encontrando como elemento desfavorable la deficiente estructura 
organizacional, infraestructura y condiciones de trabajo; va conllevar un deficiente 
desempeño de los trabajadores y deficiente servicio brindado. 
Trelles., y Varas, (2017) investigación denominada “Relación entre Clima Laboral y 
el Desempeño de los colaboradores de la Agencia distribuidora de servicios y 
representaciones Dial S.R.L, en la cuidad de Trujillo, 2017”, con información 
obtenida por medio de cuestionario y encuestas a 26 trabajadores, a fin de ver si 
existe asociación entre desempeño de los trabajadores en el clima de la 
 
organización de la mencionada entidad; concluyendo que para lograr un buen 
desempeño de sus trabajadores debe haber un bien clima en la organización,  
además vio que a  23 trabajadores tienen un nivel de desempeño medio y bajo, 
dificultando la mejora de las condiciones de trabajo y remunerativos, por otro lado 
a 24 trabajadores perciben un nivel medio de clima en la organización, debido a 
una relación deficiente de comunicación con los órganos de dirección, lo que ha 
conllevado disminución en el desempeño del trabajo entre los miembros de la 
empresa, finalmente menciona que no existe capacitación para los trabajadores 
para un mejor desempeño laboral. 
Lorrèn, (2018) tesis denominada “Clima Organizacional y el Desempeño Laboral 
del personal de la empresa INPROCONSA. S.A.C.”, investigación sustantiva - no 
experimental - transversal - correlacional, fundamentándose la necesidad de su 
estudio en conocer el estado del clima organizacional y su asociación con el 
desempeño en el trabajo, con un universo de 28 trabajadores del área 
administrativa y producción, lo que ha llevado a que se presente renuncias e 
insatisfacción de parte de los trabajadores generando una baja productividad; a fin 
de poder evaluar si hay asociación ambas variables de la mencionada empresa, y 
como intervienen los niveles de comunicación y el desempeño de sus trabajadores; 
y concluye que el desempeño de los trabajadores es influenciado por el nivel del 
clima de la organización en forma directa, moderada y positiva. Del mismo modo 
se estableció que hay asociación entre la comunicación y el desempeño Laboral, 
en forma directa, positiva moderada; de la misma forma entre motivación y 
desempeño laboral. 
Quispe, (2015). en su tesis: “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,” investigación no experimental - 
correlacional – no experimental, tomando una población muestral a 64 servidores 
de la mencionada municipalidad, que está compuesta por personal directivo, jefes 
de área, asistentes y trabajadores, busco ver si hay asociación de la variable clima 
organizacional con la productividad de los empelados trabajadores, además de ver 
si hay asociación entre factores de toma de decisiones con la productividad de los 
trabajadores, y motivación del personal, y productividad laboral; concluyendo que 
hay asociación directa y positiva entre la toma de decisiones y productividad laboral; 
 
y que no hay asociación directa positiva muy débil entre motivación del personal y 
productividad laboral. 
Téllez, G., (2018), en su tesis: “Clima Organizacional relacionado al desempeño 
laboral del personal del Centro de Salud La Natividad, Tacna- 2018”; trabajo 
desarrollado en forma cuantitativa - correlacional no experimental, con 
levantamiento de información a través de encuestas  a una población muestral de 
35 individuos entre hombre y mujeres del mencionado centro de salud, a fin de 
establecer si hay asociación entre clima en la organización y el desempeño laboral 
encuestados, en su comportamiento personal; para finalmente poder concluir lo 
siguiente : Que el 91.43% de los encuestados sienten al clima organizacional como 
regular, y el 80 % de encentados muestran desempeño laboral regular; además de 
demostró que hay asociación entre el desempeño de los trabajadores con el nivel 
del clima organizacional y las funciones del personal; existen varios aspectos que 
mejorar en el centro de laboral, además que   se determinó que hay la necesidad 
de elaborar un plan de trabajo que cumpla las normas y especificaciones del sector; 
antes las situaciones de dificultad los trabajadores platean alternativas de solución 
a la alta dirección con el objetivo de cumplir con los estándares e indicadores de 
gestión del establecimiento de salud. 
Regional 
Alegre, M., (2017), investigación titulada “Relación entre Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Producción DGSF – 
DIS Chimbote, 2017”; investigación descriptiva - correlacional, aplicado a una 
población muestral de 30 empleados públicos del Ministerio de Producción  DGSF 
– DIS Chimbote, a fin de establecer si hay asociación entre ambas variables, poder 
conocer el nivel del clima organizacional, el nivel de desempeño de los 
trabajadores, poder establecer las dimensiones de disciplina, proactividad y 
conocimiento de los trabajadores en relación con el clima organizacional y 
desempeño laboral, para finalmente llegar a la concluyendo la relación de las 
variables es de r xy = 0,524, que se traduce como una fuerte relación en forma 
positiva, por lo que cuando más mejore el clima organizacional, mejor el nivel del 
desempeño laboral de los trabajadores, además de llego a la conclusión que un 
83.3% de trabajadores perciben el clima organizacional como regular, un 10.0% lo 
 
perciben como regular y un 6.7% lo identifican como deficiente; resultando que un 
60% mantienen un nivel de desempeño laboral alto, frente a un 40 % de 
trabajadores que tienen un novel de desempeño medio; Finalmente se estableció 
hay asociación entre el desempeño laboral con el clima de la organización relación 
a la dimensiones lo siguiente: dimensión  disciplina, que cuando mejor perciban los 
trabajadores al clima organizacionales el mejor es el desempeño en el trabajo, 
tomando en cuenta a la proactividad. 
Panta, I., (2018). investigación denominada “Clima organizacional y su relación en 
el desempeño laboral de los colaboradores en la empresa Hielos de Chimbote JG 
S.A.C, distrito de Nuevo Chimbote -2018”, investigación correlacional no 
experimental – Transversal, identificó si hay asociación entre desempeño de los 
trabajadores y el clima organizacional, concluyendo si existe relación entre ambas 
variable de la empresa mencionada, en el sentido un adecuado clima 
organizacional permite desarrollarse a los trabajadores con libertad  en ambiente 
de trabajo, además se determinó que un 32 % de encuestado perciben un buen 
clima laboral, finalmente menciona que cuando mejor es el clima dentro de la 
organización, mejor es el desempeño de sus trabajadores. 
Rengifo, F. (2019) en su investigación: El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores del área de transportes de la empresa Doil 
International SAC de Chimbote, 2018, tomando como muestra a  20 personas, por 
medio de encuestas en  la escala de Likert, busco ver si hay asociación entre las 
variable de clima organizacional  y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa mencionada, y determinar el nivel existente del clima organizacional, 
desempeño laboral, lo que le llevó a concluir que el 60 % de encuestados sienten 
un buen clima organizacional, además que existe un grado de relación moderado 
(*0.542 y *0.797) entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeño 
laboral, lo que se debe promover y plantear políticas que mejoren el clima 
organizacional y que ello signifique un aumento del desempeño laboral, finalmente 
se estableció que un inadecuado en clima de la organización tiene asociación 
directa con la disminución del desempeño laboral.   
Torres, N., (2019) tesis denominada “Clima organizacional y desempeño laboral en 
trabajadores del policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
 
ESSALUD Chimbote-2019”,  la misma que tuvo un desarrollo como investigación 
correlacional, cuantitativa transversal no experimental, con una muestra de 20 
servidores del mencionado centro de salud, a fin de determinar cómo influye el 
clima organizacional y desempeño laboral , y a su vez poder ver la relación con las 
dimensiones de estructura, relaciones interpersonales con el desempeño laboral y 
comportamiento, obteniendo como resultado que ambas variables tiene una 
relación significativa (r 0.811), y también se determinó que   respecto a las 
dimensiones de estructura (r 0.718) , comportamiento (0.614) y relaciones inter 
personales (0.545) también existe una relación marcada con el desempeño laboral. 
Garibay, V., (2017), investigación denominada “Relación entre clima organizacional 
y el desempeño laboral de los inspectores del organismo nacional de sanidad 
pesquera – SANIPES Chimbote 2017”; evaluando el clima laboral y de desempeño 
de los empleados públicos, del mismo modo en el aspecto de capacidad cognitiva, 
capacidad psicomotora y motivación profesional; estableciendo que existe 
correlación en la medida de Pearson  r=0.718 lo cual expresa que la relación es 
fuerte y positiva, por lo tanto si el nivel de clima laboral el bueno, mejor es el 
desempeño de los trabajadores; además se determinó que 90% de trabajadores 
perciben un clima organizacional regular y un 10 % lo percibe como bueno; con 
relación a la dimensión de capacidad cognitiva con las variables de clima de la 
organización y desempeño de los trabajadores es nula no guardan relación; 
respecto a la dimensión de motivación profesional si existe una relación fuerte y 
positiva, por cuanto mayor es el nivel el clima organizacional mejor es el 
desempeño de los trabajadores en la dimensión de motivacional del trabajador .   
 
Rodríguez, J., (2017) es su investigación denominada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay, 
2017,” investigación cuantitativo, correlacional trasversal, no experimental, con el 
fin de ver si hay asociación entre ambas variables en lo servidores del mencionado 
municipio, y evaluando las dimensiones de  estructura de la organización, procesos, 
conducta y ética, dirección y liderazgo, motivación y desempeño y comunicación; 
concluyendo que existe asociación entre ambas variables, arrojando un resultado 
de correlación de 0.756; además se determinó que un 57.4 % de los evaluados 
siente un regular clima organizacional, frente a un 23.5% que manifiesta que es 
 
aceptable, y el 19.1% manifiesta que en un nivel bajo; se determinó que hay un 
nivel de desempeño laboral regular;  del mismo modo las variables de clima 
organizacional y desempeño laboral  respecto a las dimensión de estructura 
organizacional hay correlación moderada  con un grado de 0.563; a la dimensión 
de desempeño laboral existe una correlación moderada con un grado de 0.586; 
dimensión de ética y conducta individual  hay una correlación significativa con un 
grado de 0.680; dimensión de liderazgo y dirección hay un alto grado de correlación 
con un resultado de 0.72; dimensión motivación hay una correlación moderado por 
cuanto dio un resultado de grado de 0.552 y finalmente en la dimensión 
comunicación arrojo que hay una correlación débil por cuanto arrojo un resultado 
de 0.368. 
Matos, M. y Rodríguez J (2019) en la tesis  “Clima organizacional y desempeño en 
los trabajadores administrativos del Hospital Regional Eleazar Guzmán Barrón, 
Chimbote -2019”, tomando una muestra censal de 145 trabajadores administrativos 
de institución en mención, busco definir la asociación entre ambas variables del 
mencionado centro de salud, además busco evaluar el desempeño de los 
trabajadores y clima de la entidad en los servidores de salud; concluye que hay 
asociación en ambas variables con un 68 % de servidores percibe un clima 
organizacional regular, el nivel de desempeño de satisfacción laboral se pudo 
determinar que un 91% se desarrollan correctamente; un 89% de trabajadores 
demuestra alto grado de civismo y un 91% de trabajadores laboral de manera 
productiva, finalmente establece el desempeño de sus trabajadores mejora con un 
buen clima laboral. 
Culqui L., (2018) “Clima Laboral y Desempeño Laboral en el Área de Ventas de la 
empresa Ripley S.A., Chimbote 2018”, investigación descriptiva - correlacional 
transversal - no experimental, el cual de uso hizo la recopilación de datos a través 
de encuetas a una muestra de 51 personas, buscando establecer si hay asociación  
entre ambas variables  en los trabajadores de ventas, Tienda Ripley  Chimbote, a 
su vez de propuso analizar qué nivel clima laboral perciben los encuestados y 
también determinar  el nivel de desempeño laboral que existe; finalmente también 
poder establecer que asociación hay entre las dimensiones de ambas variables; 
todo ello arribo a las siguientes conclusiones: efectivamente existe relación entre  
 
ambas variables en la sección de ventas de la mencionada tienda, además se 
determinó que un 95% percibe un clima laboral aceptable, en relación al nivel de 
desempeño laboral se determinó  logran desempeñar de forma regular en el 
cumplimiento de sus labores, por lo tanto existe una relación significativa entre 
ambas variables. 
Gutiérrez, C., (2017) “Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral 
del personal administrativo del Hospital La Caleta de Chimbote, 2017”, 
investigación cuantitativo, correlacional - no experimental y transversal, usando 
encuestas  a una muestra de 62 servidores de salud, a fin de establecer la 
asociación entre ambas variables; tomando en cuenta al Clima Organizacional 
representado por cinco aspectos: comunicación, autorrealización, condiciones 
laborales, supervisión laboral e involucramiento laboral, del mismo modo establecer 
el desempeño laboral, en sus dimensiones: Desempeño con las Condiciones 
Físicas, desempeño en relación con sus Superiores, Desempeño con su Trabajo, 
desempeño con el reconocimiento y desempeño con participación en las 
decisiones, concluye que  hay correlación entre ambas variables en los servidores 
del centro de salud, también hay correlación entre ambas variables y en todas 
dimensiones antes descritas , por lo tanto todo lo que afecte al clima organizacional  
se va reflejar de manera inmediata al desarrollo laboral de los colaboradores de 
salud. 
Remigio, C., (2018), Tesis: “Desempeño laboral y clima organizacional de los 
trabajadores administrativos del Ministerio Público del Distrito Fiscal de Ucayali, 
2018.”  Por medio de investigación descriptivo correlacional no experimental, 
tomando en cuenta a una población muestral de 36 colaboradores se propuso 
determinar si hay asociación entre ambas variables del personal administrativo de 
la citada sede del Ministerio Publico, además observar si hay relación entre las 
mismas y las dimensiones de productividad, compromiso con la organización, 
ambiente físico;  para posteriormente concluir que  existe alta relación de 
confiabilidad para ambas variables.  
 
 
TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA 
 
Ahora bien, después de la revisión de los trabajos previos de puede advertir que el 
clima en las organizaciones es importante en las políticas que administran el 
recurso humano en las entidades del Estado como en el ámbito privado; la presente 
investigación tiene como objetivo ayudar a identificar elementos estratégicos para 
lograr un mejor rendimiento de sus colaboradores planteándonos como factor 
principal un buen clima laboral. 
Poder evaluar el nivel del clima laboral dentro de una entidad pública o privada, nos 
permite conocer en forma integral el estado anímico del ambiente de trabajo, ver si 
existe elementos que hacen que sea bueno o malo, desde la perspectiva de sus 
integrantes, por un lado de la parte directiva que son los que plantean las reglas y 
dirigen las políticas, y por otro lado a los trabajadores quienes  son el capital 
humano que van a cumplir y desarrollar sus habilidades en el trabajo para lograr 
objetivos generales que se plantea casa organización; en ese orden de ideas el 
clima organizacional  toma gran importancia en estos tiempos donde se hace 
necesario poder mantener a los trabajadores en condiciones aceptables para poder 
aprovechar su mayor potencial en las labores que realiza; y como contra parte es 
necesario identificar qué elementos hacen que vicie un buen clima organizacional 
y limite un buen desarrollo laboral. 
Citando a Chiavenato (2000) clima organizacional lo define como elementos del 
ambiente laboral y de qué forma es percibida por los integrantes de la entidad o 
empresa y tienen asociación en el desenvolvimiento de sus trabajadores en el 
desarrollo de labores. 
Del mismo modo, Uribe, Patlán y García (2015), quien cita a Forehand y Gilmer 
(1964), mencionan que clima organizacional al grupo de elementos que se 
conjugan en una organización establece entre sus miembros, donde lo individuos 
tiene expectativas a esos elementos y forman un idea de la organización en su 
conjunto, el comportamiento de los miembros va a dar identidad a la organización.   
Así tenemos que clima organizacional comprende al conjunto de elementos que 
interactúan entre sí, para que se dé nivel positivo o negativo, en ambos casos 
dependiendo de los elementos o factores que se desarrollen siempre va expresar 
un resultado, ya sea bueno o malo, por lo tanto, el clima organizacional siempre va 
 
ser la interacción de un conjunto de factores que se desarrollan en una 
organización. 
Es así que las organizaciones tuvieron la necesidad de tomar acción en aquellos 
factores que ayudan a un buen clima organizacional, mejorando los aspectos 
materiales como infraestructura, adecuación de ambientes adecuados al desarrollo 
de las actividades según la necesidad, y aspectos intangibles orientados a dar 
bienestar emocional de los trabajadores con charlas de motivación,  posibilidad de 
mejora remunerativa, capacitación constante y entorno agradable basado en 
parámetros de respecto de derechos fundamentales. 
Entonces podemos afirmar que desempeño laboral es una variable que va a 
incrementar o disminuir, según como se desarrolle, la variable de clima 
organizacional, es ahí la importancia de poder estudiarlo; ello va a contribuir a poder 
alcanzar los objetivos de las organizaciones, que, para el caso del Estado, es poder 
brindar un servicio público de calidad, efectivo y eficiente. 
Además de las investigaciones  consultadas se puede advertir que clima 
organizacional comprende una gran variedad de factores que también es necesario 
mencionarlo como el tipo de liderazgo empleado y las políticas de dirección que se 
desarrollen, tipos de manejo de personal las cuales puede ser autoritarias, 
participativas entre otras; además  también están los factores de relacionados con 
la estructura de la organización y del sistema formal de comunicación, las 
relaciones interpersonales, subordinación, promociones, remuneraciones; ya 
factores en relación al desarrollo de labores como son los incentivos, interacción 
con los compañeros de trabajos y aspecto social de la organización en beneficio de 
sus colaboradores. (Robbins, 2004, p. 78). 
El clima organizacional repercute en las relaciones de trabajo, por ejemplo, si los 
trabajadores se sienten incomodos o frustración en una organización va buscar la 
manera de hacer notar ese aspecto para que se le reconozca derechos formándose 
organizaciones sindicales, por lo tanto, una organización que genera un clima 
organizacional viciado provoca el reclamo de sus trabajadores o la deserción de 
cuadros profesionales que muchas veces son captados por la competencia y otras 
organizaciones  
 
Por el contrario, cuando existe un nivel de participación de los trabajadores, o mejor 
dicho se les toma en cuenta sus opiniones, genera confianza en ellos lo que 
conlleva a tomar mayor confianza, identificación con la organización y una mejora 
considerable en el desempeño laboral. La motivación en los trabajadores o 
colaboradores genera un ambiente propicio para interactuar de forma adecuada, se 
establecen relaciones de amistad, camarería, buena relación con sus superiores y 
personal a cargo, se genera una filiación del trabajador a la organización fuerte que 
en todo nivel incluyendo los inferiores. Werther & Davis, (2008, p. 103).  
Hoy en día un elemento importante para el desarrollo de las organizaciones es el 
clima organizacional, por lo que un análisis municiono, que lo evalué y proponga 
mejoras, repercute directamente dentro de las organizaciones; su estudio surge 
desde el momento que el hombre se desenvuelve e interactúa, en las 
organizaciones, forman colectivos y segmentos generan comportamientos varios y 
que se reflejan en su entorno. García, M. (julio-diciembre, 2009.) 
Según lo describe Méndez (2006) el clima organizacional ha tomado un rol 
protagónico y relevante en la dirección de las empresas, donde se establecen 
estrategias de dirección en recursos humanos con el fin de identificar qué 
elementos hacen que el nivel sea positivo desde la percepción de sus 
colaboradores. 
Del mismo modo, Goncalves describe al  clima organizacional es un elemento entre 
una organización y como están motivados sus colaboradores, el mismo que se va 
ver reflejado en su desempeño obteniendo buena producción, muestras de 
satisfacción; y comprender su concepto es preciso evaluar sus características como 
el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales entre los colaboradores y 
directivos, siendo un sistema altamente cambiante y sensible  que requiere una 
constante atención y regulación de estrategias constantes de mejora. 
Un clima organizacional, representa para la organización una repercusión positiva 
y/o negativa, y estas se van a manifestar según como lo ven y sienten lo miembros 
de la entidad. En forma positiva podemos encontrar a: afiliación, logro, poder, baja 
rotación, productividad, satisfacción, innovación y adaptación, y el en aspecto 
 
Negativo tenemos a: alta rotación, poca innovación, inadaptación, ausentismo y 
poca productividad.  
Para Brunet (2011) respecto a clima organizacional que, de cómo es percibido el 
ambiente depende de cómo sea valorado por los trabajadores, del mismo modo la 
satisfacción y productividad son valoradas por el medio y las percepciones 
personales de los mismos trabajadores. En consecuencia, los trabajadores sienten 
en forma inconsciente el nivel del clima de una organización, así como los demás 
elementos que lo componen 
Entonces el clima de una organización es la suma de muchos factores, actores, 
características del medio laboral, que pueden llevar a lograr un laboral positivo 
cuando se cumplan condiciones adecuadas y que permitan conseguir los objetivos 
de la entidad y dar condiciones para un mayor desenvolvimiento individual de los 
colaboradores.  
Se debe mencionar que la investigación de muchos autores centra su investigación 
sobre clima organizacional identificando los siguientes elementos claves: seguridad 
participativa, visión, orientación a la tarea y apoyo a la innovación, promoviendo la 
participación activa de sus integrantes donde se genere un nivel de confianza alto, 
un ambiente no amenazante y de colaboración.  
Además es de advertir que no hay un solo concepto de clima organizacional, pero 
va a marcar la diferencia que los agentes directivos o quienes dirigen las 
organizaciones puedan identificar aquellos factores que sean primordiales para 
generar un nivel organizacional adecuado que genere al trabajador un sentimiento 
de pertenencia, identificación y predisposición de ayudar a conseguir el logro de la 
organización, que sean ellos los la fuente de poder identificar nuevos factores que 
sigan aumentando positivamente el clima organizacional.  
La productividad, alto grado de rotación, ausentismo y rendimiento de una 
organización en confluencia con el grado de satisfacción laboral de los trabajadores 
determinaran en como perciben el clima organizacional de una entidad, por su parte 
Likert, A. (1969) identifica cuatro tipos de climas organizacionales: el autoritario 
explorador, autoritario paternalista, clima participativo de grupos y el consultivo.  
 
Es preciso mencionar la importancia de evaluar un clima organizacional, según 
Brunet (2011), que los valores, creencias y actitudes de los integrantes de una 
organización son también elementos a que se debe tomar en cuenta, pues ello va 
a permitir evaluar las fuentes de conflicto, los motivos de insatisfacción y estrés 
laboral que va a generar un efecto negativo en la organización, y de esta manera 
poder intervenir para su mejora y en el futuro evitar los mismos conflictos. 
Se concluye que es importante en todas las organizaciones un buen nivel del clima 
organizacional, en proceso continuo porque va ayudar a poder alcanzar buenos 
niveles de productividad, aprovechar al máximo el capital humano, y el seguimiento 
contante va a permitir poder mejorar en el manejo del recurso humano y poder 
innovar nuevos factores positivos de mejora.  
Respecto al desempeño laboral, Stoner (1994), citado por Araujo, M. y Guerra, M. 
(2da Ed.). (2007), lo describe “el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, 
sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”.  
Actualmente las organizaciones han sufrido muchos cambios lo que ha llevado a 
una mayor exigencia en el desempeño y relacionándolo con la variable de clima 
organizacional, en la presente investigación buscar determinar a través del ambas 
determinar algunos elementos claves para poder alcanzar objetivos y el éxito de la 
gestión.   
Es preciso mencionar que toda organización siempre va a establecer sus objetivos 
y metas a alcanzar, va tener una estructura organizacional en donde se va a 
distribuir a todos el conjunto de trabajadores que ahí laboran, por lo tanto toda 
organización es el conjunto de personas que se dividen en grupo directivo y el grupo 
de colaboradores, siendo la alta gerencia la responsable de la condición y de 
establecer las condiciones y reglas para un desarrollo adecuado que propicie un 
ambiente de trabajo óptimo.  
Chiavenato (2007) define el desempeño, cómo a los comportamientos de los 
trabajadores en relación a las metas de la organización”. De ello se puede advertir 
que una fortaleza de toda organización es un buen desempeño de su trabajadores 
o desempeño laboral, el cual es tomado en cuenta como punto primordial para el 
 
desarrollo de sus actividades y elemento clave para poder alcanzar el éxito de toda 
la por ese motivo actualmente existe mucho interés en las gerencias de recursos 
humanos medir el nivel de satisfacción laboral y poder mejorarlo a fin que se 
produzca un beneficio consecuente a favor de la organización.  
Robbins (2004) manifiesta que “el desempeño es la coordinación y la forma como 
se desarrollan las actividades dentro de un proceso productivo dentro de una 
organización” (p. 79).  
Duelles (2017) concluyo que, para tener una buena coordinación, dirección, 
motivación, de los colaboradores, va generar un alto grado de productividad y mejor 
manejo del recurso humano; resaltando que la satisfacción laboral es relevante 
para un buen clima laboral, y es importante identificar que genera la alta rotación 
de los trabajadores, ausentismo, incremento de conflictos en todas las secciones 
de la entidad.  
Faria (1995) describió al desempeño de los trabajadores al comportamiento de los 
colaboradores en el desempeño de su cargo, atribuciones, y labores que ejerce, 
todo mediante una regulación la empresa y sus miembros, por lo que es importante 
dar estabilidad de trabajo a los colaboradores dentro de la entidad, con los 
beneficios que le corresponden según sea el caso según ley. 
Menciona que la sensación de permanencia genera en el trabajador un efecto 
positivo, dando tranquilidad, buen estado de ánimo, lo predispone a dar a la 
organización su mayor esfuerzo y superar sus propias metas logrando los objetivos 
generales de la organización. Las organizaciones tienes una estructura 
organizacional, objetivos y metas y el recurso humano que en interacción entre ellos 
da como resultado la estructura organizacional, procesos de trabajo y el 
desenvolvimiento de sus trabajadores.  
Por lo tanto, un inadecuo manejo de los elementos antes mencionados podría 
mellar en el desenvolvimiento de los trabajadores, disminuye la productividad de 
los servicios, así como también disminuye la calidad de los mismos, lo cual va en 
contra de las metas de la organización, y no cumplir con prestar un servicio publico 
a la población.  
 
Poder establecer el nivel de desenvolvimiento de los colaboradores de un 
organización ayuda en la toma de decisiones en las políticas de recursos humanos, 
y poder evaluar los ascenso, cambios y términos de contrato, también ayuda 
identificar qué tipo de capacitaciones son necesarias para poder conseguir un 
desarrollo de habilidades de los trabajadores y lograr su mayor rendimiento, permite 
mejorar los procesos de la organización y poder alcanzar los objetivos, misión y 
visión, formar una cultura organizacional en cada uno de sus integrantes. Por otro 
lado, permite identificar necesidades de mejora en el aspecto personal, profesional 
y de estructura de la organización: evaluar el nivel de desempeño permite evaluar 
la calidad de atención y/o producción que brinda la organización y medir de que 
calidad es el producto o servicio que se brinda  
Chiavenato (2007) describe que el desempeño es el resultado de uso de 
conocimientos, destrezas y habilidades al momento de ejercicio de sus labores 
usando un juicio crítico que le permite de la mejor forma, de esta forma se convierte 
en un colaborador de la organización utilizando las reglas que plantea la 
organización y las ejecuta según como estén programadas los procesos 
productivos de la organización. 
Por lo expuesto se necesita a servidores que muestren predisposición a poder 
trabajar en equipo, con liderazgo en la organización desde su lugar de labores y 
mostrando sus habilidades al momento de tomar decisiones en beneficio de los 
objetivos de la organización.  
Poe su parte, Kron, Pratt & Lambrou (1987) describe que: “son aptitudes que 
permiten examinar alternativas y elegir entre ellas, así como usar diversas 
herramientas y técnicas para tomar decisiones”. Esto indica que el personal de 
dirección o gerencia es responsable de tomar las mejores decisiones utilizando una 
gama de herramientas y técnicas que ayuden a poder conseguir con éxitos superar 
las dificultades, por lo que es importante seguir los procedimientos establecidos 
para poder alcanzar las metas en la organización  
El personal de recursos humanos tiene que conocer sobre técnicas de 
adiestramiento y capacitación que ayude al mejor desempeño de sus funciones y 
poder mejorar el nivel de conocimientos de los profesionales a cargo.  
 
Chiavenato (2007) menciona, el funcionario público tener la capacidad de poder 
diseñar, ejecutar y evaluar programas de capacitación a sus colaboradores a fin de 
optimizar el servicio que brinda a las personas, familias y comunidad” Son atributos 
que deben manejar todo servidor público, generándose una retroalimentación 
reciproca lo que conlleva a una mejora constante de habilidades y mayor 
capacitación profesional.  
Por lo tanto, señala Chiavenato (2007), los servidores públicos debe  hacer uso de 
conocimientos ya adquiridos por la experiencia y el estudio, esto da como resultado 
un mejor servicio, para ser eficiente y eficaces se debe seguir los procesos 




3.1 Tipo y Diseño de Investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), La investigación descriptiva 
detalla eventos, situaciones, personas, o comunidades que es materia de estudio, 
y del mismo modo es correlacional cuando la investigación correlaciona en forma 
sistemática los elementos de estudio entre ambos, y establecer en todos los casos 
su causa y efecto.  
Presentamos una investigación de tipo básica se fundamenta en las teorías 
existentes con diseño descriptivo correlacional, describiendo dos variables: la 
variable clima organizacional y la variable desempeño laboral, buscando la 
asociación o relación entre ambas. 
Tomando lo dicho por Hernández, Fernández y Baptista, (2014) es la forma como 
se realiza la investigación a fin de poder obtener la información que va ser materia 
de análisis e investigación, con el fin de responder al problema planteado (p.128). 
En ese contexto debemos mencionar que también es de un diseño descriptivo 
correlacional, el cual guía y orienta la realización de análisis y estudio.  
Los trabajos descriptivos determinan las propiedades y características de 
comunidades, personas, procesos o fenómenos que son sometidos a estudio 
(Hernández et al. 2014, p.92).  
Para Sánchez, Reyes y Mejía (2018), implica la aplicación de procedimientos 
cuantitativos, así como estadísticos que permitan la obtención de información y su 
procesamiento.  
Es correlacional por que los elementos de estudio o variable de puede asociar por 
medio de un patrón predecible en un grupo o población, a fin de establecer el grado 
de vinculación o asociación que hay en ambos conceptos o variables analizados. 
(Hernández et al. 2014, p.93).  
Sobre el particular, Hernández, R (2014) manifiesta que las investigaciones no 
experimentales son aquellas en las que no se manipula de forma intencional las 
variables, en estos estudios se observan las manifestaciones en su entorno natural 
para luego ser analizados.  














M: Población muestra  
V1: La variable Clima Organizacional.  
V2: La variable Desempeño Laboral.  
r: relación entre ambas variables. 
 
3.2 Variables y Operacionalización  
 
Hernández et al. (2014) “establece que una variable es una propiedad que puede 
fluctuar y cuya variación es susceptibles de medirse u observarse (p.105)  
 
Variable “X” (V1): Clima Organizacional  
Variable “Y” (V2): Desempeño Laboral 
La variable “X” (V1) es clima organizacional el mismo que se divide en 05 
dimensiones, las que a su vez de subdividen en indicadores las cuales van a servir 
para establecer lo Ítems que serán usados encuestas para el levantamiento de la 
información.  
En ese orden de ideas, respecto a la dimensión Estructura, se dividen en lo 
indicadores de: estructura organizacional de la entidad; visión y misión; normativas, 
directivas y manuales; condiciones ambientales. Respecto a la dimensión de 
Ingresos y Remuneraciones, se dividen en los indicadores de satisfacción e 
incentivos económicos. Respecto a la dimensión de Autonomía, se divide en los 
indicadores de capacidad, planificar y organizar y libertad de acción y decisión. 
V2 
 
Respecto a la dimensión de Motivación se divide en los indicadores de compromiso, 
importancia de labores, competencia laboral, esfuerzo y reconocimiento y 
realización profesional. Finalmente, a la dimensión de Respaldo al Servidor se 
divide en los indicadores de liderazgo, trabajo en equipo, respaldo y respeto. 
La variable “Y” (V2) Desempeño Laboral el mismo que se divide en 03 dimensiones, 
las que a su vez de subdividen en indicadores las cuales van a servir para 
establecer lo Ítems que serán usados encuestas para el levantamiento de la 
información.  
En ese orden de ideas, respecto a la dimensión Calidad de Trabajo, y se divide en 
los indicadores de valores éticos, profesionalismo, satisfacción del usuario, uso de 
recursos, objetivos establecidos, tiempo y supervisión de labores. Respecto a la 
dimensión de Orientación de Resultados se divide en los indicadores de 
cumplimiento de tareas, metas cumplidas, exigencia, planificación, y trabajo bajo 
presión. Finalmente, en la dimensión de Productividad se divide en los indicadores 
de responsable de éxitos y fracasos, flexibilidad, acuerdos y compromisos, 
procedimientos, labores adicionales e iniciativa. 
 
3.3 Población (criterio de selección) Muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población:  
 
Hernández eT al. (2014) “define a la población o universo como el conjunto de 
todos los casos que concuerda con determinadas especificación” (p.174).  
 
Tenemos a una población de 121 servidores administrativos de los órganos de 
dirección tales como Presidencia y Gerencia de Administración Distrital y Unidades 
Orgánicas las cuales están comprendidas en la unidad de administración y 
finanzas, unidad de planeamiento y presupuesto y la unidad de servicios judiciales 
de la Corte Superior de Justicia de Santa, distrito de Chimbote, provincia del Santa, 
periodo 2020, según el siguiente cuadro: 
  
 
Tabla 1:  
Servidores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
SERVIDORES ADMNISTRATIVOS DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA  
Órganos Dirección / 
Unidades Orgánicas 
Áreas / Dependencias POBLACION  
Presidencia  
Secretaria General  3 
Asesoría Legal 2 
Imagen Institucional 3 
Oficina Apoyo a la Justicia de Paz 3 
Gerencia 
Administración Distrital 




Jefatura de la Unidad de Administración y Finanzas 2 
Oficina Infraestructura 2 
Oficina de Personal 11 
Oficina de Logística  11 
Pool de Choferes 5 
Oficina de Contabilidad - Tesorería  3 




UPD- Planes y Presupuesto 3 
UPD - Estudios Proyectos y Racionalización 5 
UPD - Estadística  2 
Unidad de Servicios 
Judiciales  
Jefatura de la Unidad de Servicios Judiciales  2 
USJ - OOJGU 2 
USJ - Condenas 5 
USJ - Archivo Central 8 
USJ- Casillas 19 
USJ. Nuevo Chimbote 4 
USJ - Familia 3 
Biblioteca  1 
Equipo Multidisciplinario Familia  11 
Total  121 
 
Muestra:  
Hernández et al. (2014) lo define como a parte de la población investigada del cual 
se hace el levantamiento de los datos de estudio y debe ser una sección 
representativa, y definirse y precisarse la información a recolectar. 
 
Tomando en cuenta que la población materia está conformada por 121 servidores 
de las áreas administrativas de esta Corte Superior de Justicia, se procedió a 
realizar el cálculo por medio del sitio web:  
https://es.surveymonkey.com/mp/sample-size-calculator/; el mismo que arrojó 
como resultado población muestral de 93 personas de las áreas mencionadas que 
laboran en la entidad, periodo 2020. 
 
3.4 Técnica e Instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica  
Citando Abanto (2013) es un proceso operativo que sirve para dar respuesta a 
problemas prácticos, y se usa tomando en cuenta el objeto de investigación, dentro 
de las cuales teneos a la entrevista, observación, análisis, escalas para medir 
actitudes, la experimentación y la encuesta. 
En la presente investigación el recojo de información se utilizó la técnica de 
encuesta a fin de tener información necesaria para poder responder la formulación 
del problema, lo que nos permitirá establecer la hipótesis  
Instrumentos 
El levantamiento de la información se realizó por medio de cuestionario por 
encuesta, el cual lo define por Hernández et al. (2014) como el conglomerado de 
interrogantes respecto de una o más variables que se van a medir”, del mismo modo 
Abanto (2013), menciona que el cuestionario persigue indagar la opinión por medio 
de consulta escrita a la población muestra sobre problema materia de estudio. 
 
En ese sentido se ha utilizado la recolección de datos por encuesta virtual para 
poder medir el clima organizacional conformado por 27 interrogantes, del mismo 
modo se midió el desempeño laboral por medio de 27 interrogantes y ambas 
variables de estudio la escala de medición es ordinal. 
 
3.5 Procedimientos 
 En la presente investigación a fin de probar la hipótesis previamente planteada, se 
procedió a solicitar las autorizaciones para poder aplicar los instrumentos de 
recolección de datos, procediéndose a solicitar autorización a la Presidencia de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, siendo autorizado por medio del Oficio Nº 
00064-2020-AL-CSJSA-PJ, para la aplicación del instrumento y recolección de 
datos. 
Del mismo dentro del contexto actual en el cual nos encontramos en Emergencia 
Sanitaria en nuestro territorio nacional por la presencia del virus Sars-Cov2 (Covid 
19) y las medidas sanitarias dictaminadas por el gobierno; se procedió hacer la 
recolección de datos haciendo uso de las herramientas digitales, siendo en este 
caso se aplicó la encuesta por medio del Formulario Google Form, siendo esta 
 
herramienta tecnológica útil para la prueba piloto y para la recolección de la muestra 
final. 
3.6 MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 
Cohen N y Gómez G (2019), menciona que el análisis de datos es la etapa del 
trayecto en la que se le brinda significado a la investigación, siendo a partir de los 
datos obtenidos se podrá brindar respuesta al problema planteado, para ello se 
requiere tomar en consideración los fundamentos y bases teóricas, así como la 
hipótesis, los métodos y técnicas que permitan la interpretación de resultados.   
Hernández R, Fernández C y Baptista P (2017), señalan que el análisis de datos 
en la investigación cuantitativa está orientado a conocer la existencia de relación 
entre variables, siendo imprescindible la utilización de hipótesis, para su 
comprobación e interpretación a través de pruebas basadas en técnicas 
estadísticas; así también, autor manifiesta las técnicas estadistas, resultan ser 
métodos que no solo se limitan a generar resultados en cuanto a los objetivos sino 
también prueban que tan fiables o validos resultan ser los instrumentos, 
permitiendo organizar, resumir y analizar los datos obtenidos (p. 270)  
En la presente investigación los datos se analizaron aplicando técnicas estadísticas 
que permitieran exponer la información conforme a su realidad, de forma 
organizada, coherente clara conforme al objeto de estudio.   
Para tal efecto, se ha utilizado el software de estadística IBM SPSS Statistic 25, el 
cual a partir de la estadística descriptiva permite generar tablas de comparación, 
distribución de frecuencia y gráficos orientados a determinar si hay asociación entre 
las variables objeto de estudio. 
FIABILIDAD Y VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO  
  
FIABILIDAD  
Vara, A (2015), el autor expone que la fiabilidad se encuentra relacionada con la 
congruencia y precisión, por lo que un instrumento fiable otorgara resultados 
consecuentes en condiciones similares; del mismo  
 Asimismo, para su determinación por lo general se usan fórmulas que permitan 
conocer el coeficiente de fiabilidad, los que pueden fluctuar entre 0 y 1, teniéndose 
 
que 0 indica que la fiabilidad es nula y 1 indica total fiabilidad, es decir cuando el 
coeficiente sea más cercano a 0 indicara que existe mayor error en la medición.  
 De acuerdo a lo mencionado, para la presente investigación se ha utilizado el 
método  
Alfa de Cronbach (α), ya que el instrumento consta de varios ítems; el cuestionario 
piloto fue aplicado a 12 servidores con características similares al objeto de estudio; 
cuyos resultados fueron procesados en el programa estadístico IBM SPSS Statistic 
25; cuyo análisis de fiabilidad se ha desarrollado de acuerdo a las escalas de 
valores del coeficiente Alfa de Cronbach, según la tabla 2.  
Tabla 2:  
Valores de confiabilidad - Alfa de Cronbach 
0.9 - 1.0   Excelente   
0.8 – 0.9   Muy Bueno   
                         0.7 – 0.8 Aceptable   
0.6 – 0.7   Cuestionable   
0.5 – 0.6   Pobre   
0.0 – 0.5   No aceptable   
 
Teniendo en cuenta las escalas detalladas, se obtuvieron los siguientes 
resultados en cada variable:  
CLIMA ORGANIZACIONAL  
Tabla 3:  Procesamiento de Prueba Piloto.  
Procesamiento de Prueba Piloto 
  N % 
Casos Válido 12 100.0 
Excluidoa 0 0.0 
Total 12 100.0 





Tabla 4:  Fiabilidad de Ampliación de cuestionario variable Clima Organizacional 







Tabla 5: Estadísticas de cada elemento del instrumento – Clima Organizacional 
Estadísticas de total de elemento 
  
Media de 
















P1 68.83 72.697 0.224 0.926 
P2 68.92 68.629 0.694 0.920 
P3 68.67 72.424 0.338 0.924 
P4 68.75 68.205 0.858 0.918 
P5 68.83 70.333 0.514 0.922 
P6 68.92 68.265 0.739 0.919 
P7 68.67 69.879 0.736 0.920 
P8 69.00 66.727 0.693 0.919 
P9 68.50 74.818 0.000 0.926 
P10 68.75 72.205 0.313 0.925 
P11 68.75 69.841 0.442 0.923 
P12 69.75 63.295 0.782 0.917 
P13 69.92 64.811 0.634 0.921 
P14 68.50 74.818 0.000 0.926 
P15 68.50 74.818 0.000 0.926 
P16 68.75 71.114 0.459 0.923 
P17 69.00 68.727 0.672 0.920 
P18 68.58 72.992 0.353 0.924 
P19 68.92 67.720 0.604 0.921 
P20 69.00 68.182 0.555 0.922 
P21 68.75 72.023 0.338 0.924 
P22 68.92 64.992 0.870 0.916 
P23 68.83 66.879 0.705 0.919 
P24 68.75 68.568 0.570 0.921 
P25 68.75 68.568 0.570 0.921 
P26 68.75 68.568 0.570 0.921 




Tabla 6:  Fiabilidad de Ampliación de cuestionario variable Desempeño Laboral   
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 12 100.0 
Excluidoa 0 0.0 
Total 12 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Tabla 7: Estadísticas de fiabilidad – Desempeño Laboral  







Tabla 8 Estadísticas de cada elemento del instrumento – Desempeño Laboral 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P28 74,50 10,091 ,000 ,732 
P29 74,50 10,091 ,000 ,732 
P30 74,50 10,091 ,000 ,732 
P31 74,50 10,091 ,000 ,732 
P32 74,50 10,091 ,000 ,732 
P33 74,50 10,091 ,000 ,732 
P34 74,50 10,091 ,000 ,732 
P35 74,50 10,091 ,000 ,732 
P36 74,50 10,091 ,000 ,732 
P37 74,50 10,091 ,000 ,732 
P38 74,58 9,902 ,058 ,735 
P39 75,00 7,636 ,756 ,671 
P40 74,92 8,629 ,396 ,712 
P41 74,58 10,265 -,139 ,746 
P42 74,50 10,091 ,000 ,732 
P43 74,58 9,356 ,369 ,717 
 
P44 74,50 10,091 ,000 ,732 
P45 74,75 7,659 ,595 ,687 
P46 74,83 7,424 ,632 ,681 
P47 74,58 9,356 ,369 ,717 
P48 75,25 7,114 ,599 ,687 
P49 74,83 8,697 ,397 ,712 
P50 74,50 10,091 ,000 ,732 
P51 74,50 10,091 ,000 ,732 
P52 74,75 8,568 ,498 ,703 
P53 74,58 9,720 ,160 ,730 
P54 74,75 9,659 ,081 ,741 
 
VALIDACIÓN  
Vara, A (2015), describe a la validez muestra el nivel en el que el instrumento mide 
a la variable objeto de estudio, ya que está referido a la valoración del instrumento 
en cuanto a la evidencia reunida que justifica la interpretación del mismo.  
Los instrumentos bajo los cuales se desarrolla la investigación han sido sometidos 
a juicio de expertos validadores, cuya matriz de validación se encuentra adjunta en 
los anexos 
3.7 ASPECTO ÉTICOS DE LA INVESTIGACIÒN  
 
Se ha tomado en cuenta los aspectos éticos en el presente trabajo: previo 
consentimiento del servidor encuestado, no se ha alterado los resultados obtenidos, 
la ha mantenido la confidencialidad de los datos obtenidos suministrado por los 
servidores de la entidad, confidencialidad de los participantes en el estudio; se hizo 
la solicitud previa de autorización de las autoridades administrativas para la 
realización del cuestionario en la Corte Superior de Justicia del Santa, y el uso del 





Con el término del trabajo de recolección de datos se procede a generar los 
estadísticos para los resultados los cuales se presente de la siguiente manera: 
Estadística Descriptiva: De los objetivos específicos. 
Conocer el nivel de Clima Organizacional. 
Tabla 9: Nivel de Clima Organizacional 
CLIMA_ORGANIZACIONAL (Agrupada) 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido Deficiente 1 1.1 
Regular 22 23.4 
Eficiente 71 75.5 
Total 94 100.0 
Fuente: base de datos del instrumento de medición 
 
En la Tabla 9, muestra que hay un clima organizacional deficiente en los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, un 75.5% servidores ha 
indicado que existe un clima organizacional eficiente, frente a un 23.4% de 
servidores ha indicado que hay un clima organizacional regular, y se describe de la 
siguiente forma: 
 







Tabla 10: Nivel por dimensiones de Clima Organizacional 








  F % F % F % F % F % 
Válido Deficiente 3 3.2 21 22.3 1 1.1 1 1.1 3 3.2 
Regular 20 21.3 47 50.0 16 17.0 29 30.9 19 20.2 
Eficiente 71 75.5 26 27.7 77 81.9 64 68.1 72 76.6 
Total 94 100.0 94 100.0 94 100.0 94 100.0 94 100.0 
Fuente: Encuesta de variable Clima Organizacional 
 
De la tabla 10 se interpreta según la percepción de los encuestados lo siguiente:   
Para la dimensión Estructura se obtuvo que el 75.5% de los que participaron en la 
encuesta indicaron un nivel Eficiente, un 21.5 % de los encuestados indicaron un 
nivel regular y 3.2 % de los encuestados indicaron un nivel deficiente en dicha 
dimensión.   
 
Figura Nº 02: Dimensión Estructura de variable de Clima Organizacional de 
la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Ingresos y Remuneraciones se obtuvo que el 27.7% de los 
que participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 50.0% de los 
encuestados indicaron un nivel regular y 22.3% de los encuestados indicaron un 
nivel eficiente en dicha dimensión.  
 
 
Figura Nº 03: Dimensión Ingresos y Remuneraciones de variable de Clima 
Organizacional Clima de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
En la dimensión Autonomía se obtuvo que el 81.9% de los que participaron en 
la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 17.0% de los encuestados indicaron un 
nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 04: Dimensión Autonomía de variable de Clima Organizacional de la 




En la dimensión Motivación se obtuvo que el 68.1% de los que participaron en 
la encuesta indicaron un nivel eficiente un 30.9% de los encuestados indicaron un 
 
nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 05: Dimensión Motivación la variable de Clima Organizacional de la 
Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
En la dimensión Respaldo al Servidor se obtuvo que el 76.6% de los que 
participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente un 20.2% de los 
encuestados indicaron un nivel deficiente y 3.2 % de los encuestados indicaron un 
nivel eficiente en dicha dimensión.  
 
Figura Nº 06: Dimensión Respaldo al servidor de la variable de Clima 





Tabla 11: Nivel de Desempeño Laboral 
 
DESEMPEÑO_LABORAL (Agrupada) 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido 
Deficiente 1 1.1 
Regular 10 10.6 
Eficiente 83 88.3 
Total 94 100.0 
                        Fuente: Encuesta de la variable de Desempeño Laboral 
 
En la Tabla 11, se ha identificado que existe clima organizacional eficiente en los 
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, un 83.0 % de los que 
participaron en la encuesta indicaron existe un desempeño laboral eficiente, frente 
a un 10.0 % encuestados que indicaron un desempeño laboral regular, y una minora 
de 10.1% de encuestados que indicaron un desempeño laboral deficiente y se 
describe según se muestra en el siguiente gráfico: 
 
 







Tabla 12:  Nivel por dimensiones de Desempeño Laboral 
 
DESEMPEÑO - LABORAL - DIMENSIONES  
 





  F % F % F % 
Válido Deficiente 1 1.1 2 2.1 1 1.1 
Regular 7 7.4 10 10.6 21 22.3 
Eficiente 86 91.5 82 87.2 72 76.6 
Total 94 100.0 94 100.0 94 100.0 
     Fuente: Encuesta de la variable de Desempeño Laboral 
 
De la tabla 12 se puede interpretar según la percepción de los encuestados lo 
siguiente:   
Para la dimensión Calidad de Trabajo se obtuvo que el 91.5% de los que 
participaron en la encuesta indicaron un nivel Eficiente, un 7.4% de los encuestados 
indicaron un nivel regular y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel deficiente 
en dicha dimensión.   
 
Figura Nº 09: Dimensión de Calidad de Trabajo de la variable de Desempeño Laboral 
de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Orientación de Resultados se obtuvo que el 87.2 % de los 
que participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 10.6 % de los 
 
encuestados indicaron un nivel regular y 2.1 % de los encuestados indicaron un 
nivel eficiente en dicha dimensión.  
 
Figura Nº 10: Dimensión de Orientación de Resultados de la variable de Desempeño 
Laboral en la de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Productividad se obtuvo que el 76.6 % de los que participaron 
en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 22.2 % de los encuestados indicaron 
un nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 11: Dimensión de Productividad de Resultados de la variable de Desempeño 
Laboral en la de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
 



















**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. N por lista = 94 
 
En la tabla 13 y bajo la prueba de Rho de Spearman se pudo establecer lo siguiente: 
- Existe relación significativa entre la dimensión Calidad de Trabajo de la variable 
desempeño laboral con la variable de clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
alto (rho= 0,669). 
- Existe relación entre la dimensión Orientación de Resultados de la variable 
desempeño laboral con la variable Clima Organizacional (p < 0.01) y en grado 
moderado (rho= 0,532). 
- Existe relación significativa entre la dimensión Productividad de la variable 
desempeño laboral con la variable de clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
alto (rho= 0,646). 
 
























**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. N por lista = 94 
 
 En la tabla 14 y bajo la prueba de Rho de Spearman se pudo apreciar lo siguiente: 
- Existe asociación entre la dimensión estructura de la variable clima 
organizacional con la variable desempeño laboral (p < 0.01) y en grado alto (rho= 
0,655). 
- Existe asociación entre la dimensión ingresos y remuneraciones de la variable 
desempeño laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
moderado (rho= 0,443). 
- Existe asociación entre la dimensión autonomía de la variable desempeño 
laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado moderado (rho= 
0,493). 
- Existe asociación entre la dimensión motivación de la variable desempeño 
laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado moderado (rho= 
0,728). 
- Existe asociación entre la dimensión respaldo al servidor de la variable clima 
organizacional con la variable desempeño laboral (p < 0.01) y en grado alto (rho= 
0,635). 
 















,754** 0.000  
 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
b. N por lista = 94  
 
En la tabla 15 se pudo verificar que existe relación significativa entre la variable de 
Clima Organizacional y Desempeño Laboral (p < 0.01), en grado alto (r = 0,754) lo 
que se traduce que, si el nivel del clima organizacional es alto, mejor va ser el nivel 




Estos resultados confirman la hipótesis del autor  
Hipótesis de Investigación 
H1: Existe asociación significativa entre Clima Organizacional y el Desempeño 




(Ho): No Existe asociación significativa entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 
2020. 
 
Figura Nº 12: Campana de Gauss para la prueba de hipótesis. 
 
Con lo presentado se tiene que el valor de la correlación es 0.754, siendo 
positiva, dato que sirve de sustento para afirmar que la relación es alta y el valor 
de la significancia es de 0.000, situado por debajo del 0.01, con lo que se puede 
afirmar que es una relación significativa, con ello se rechaza a la hipótesis nula y 


















Gráfica de distribución 
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Según los resultados descritos en la presente investigación, se concluye que existe 
una asociación significativamente alta entre la variable clima organizacional y la 
variable desempeño laboral en los servidores de las áreas administrativas de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020, teniéndose una correlación en la escala 
de Rho de Spearman alta representada por rho = 0. 754 con un nivel sig. = 0.000 
el cual es menor a 0.01, lo que conlleva a que se niegue la hipótesis nula y en 
consecuencia se acepte la hipótesis alterna planteada por el autor. 
Estos resultados guardan concordancia con Torres, N (2019) quien en su 
investigación determinó la existencia de relación de las variables teniéndose r = 
0.811, asimismo dentro de la misma investigación encontró una alta relación en la 
variable de desempeño laboral con las dimensiones estructura (rho 0.718.), 
comportamiento (rho 0.614). Así también se concuerda Garibay, V. (2017), en su 
investigación busco evaluar el grado del clima laboral y del desempeño de los 
trabajadores, estableció que existe una correlación en la medida de Pearson rho 
0.718, el cual expresa que la asociación es fuerte y positiva, estableciendo que 
cunado mejor es el clima organizacional mejor va a reflejar el desempeño laboral. 
Del mismo modo hay concordancia con Bruzual (2016), en su estudio enfocado a 
establecer el grado de influencia del clima organizacional y la satisfacción laboral 
concluyó que existe un alto grado de relación con un resultado de r= ,790, indicando 
que cuando mejor clima organizacional existe mejor va ser el nivel de satisfacción 
laboral, lo que es congruente con los resultados obtenidos en la presente 
investigación. 
Teniendo en cuenta los resultados, se tiene que el nivel del clima organizacional en 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020, es percibido por los servidores 
administrativos como eficiente en un 75.5% de la muestra, frente a un 23.4% de 
servidores administrativos que indicaron como un nivel regular; asimismo haciendo 
un análisis de los porcentajes obtenidos en cada una de las dimensiones de la 
variable de clima organizacional en estructura un 75.5% lo percibe como eficiente, 
frente a un 21.3% lo percibe como regular; en Ingresos y Remuneraciones los 
servidores administrativos indicaron en un 50.0% como regular frente a un 27.7% 
como eficiente; en autonomía se tiene que un 81.9% de servidores administrativos 
indicaron como eficiente en un 81.9%, frente  a un 17.0% como regular; en 
 
motivación los servidores administrativos indicaron en un 68.1% como eficiente, 
frente a un 30.9% que lo perciben como regular; y finalmente en Respaldo al 
servidor los servidores administrativos indicaron un 76.6% como eficiente frente a 
un 20.2% como regular. 
Estos resultados guardan congruencia con Álvarez A. (2016), en cuya investigación 
busco establecer si hay asociación entre la motivación de los servidores públicos 
de carrera y los resultados de su desempeño laboral concluyo que lo servidores 
con buen nivel de desempeño laboral son lo que se encuentran debidamente 
motivados. 
Asimismo, respecto al desempeño laboral se tiene que el 88.3% de los servidores 
de las áreas administrativas de la Corte Superior de Justicia del Santa lo percibe 
como eficiente, frente a un 10.6% que lo ve como regular; y analizando cada una 
de las dimensiones de esta variable obtuvo que el en la dimensión de Calidad de 
Trabajo un 91.5% lo percibe como eficiente frente a un 7.4 % de encuestados que 
lo manifestaron como regular; en la dimensión de orientación de resultados  un 
87.2% de encuestados lo percibe como eficiente frente a un 10.6% que indicaron 
como regular; y finalmente en la dimensión de productividad se obtuvo que un 
76.6% de encuestados lo percibe como eficiente frente a un 22.3% indicaron como 
regular. 
Obtenidos estos resultados en el análisis de la relación que existe entre la variable 
de clima organizacional con cada una de la dimensiones de la variable de 
desempeño laboral en la medida estadística de Rho de Spearman  se obtuvo que 
existe una correlación alta en la dimensión de calidad de trabajo con un r = ,669; 
respecto a la dimensión de orientación de resultados se tuvo una correlación 
moderada de rho = ,532, y en la dimensión de productividad se obtuvo que existe 
una alta correlación de r= ,646; lo que guarda concordancia con Ramos, J., Acosta, 
y Martínez A. (2019), cuya investigación se basó en identificar qué factores son los 
que determinan un clima organizacional y determinar qué factores inciden el 
desempeño laboral concluyendo que el funcionario tiene un mejor desempeño 
cuando percibe un mejor clima por lo tanto se evidencia que el clima organizacional 






Primero. Existe un alto grado de relación entre ambas variables, según la escala 
de medición de Rho de Spearman, con resultado de rho = 0. 754 con un 
nivel sig. = 0.000 el cual es menor a 0.01, lo que conlleva a que se niegue 
la hipótesis nula y en consecuencia se acepte la hipótesis alterna 
planteada estableciéndose que existe relación significativa entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los servidores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020. 
Segundo. El Clima Organizacional en los servidores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020 es eficiente en un 75.5%, 
encontrándose representada en sus dimensiones de la siguiente manera: 
75% en cuanto a estructura, 27.7% en cuanto a ingresos y 
remuneraciones, 81.9 % en cuanto a autonomía, 68.1 en cuanto a 
motivación  y 76.6% referida a respaldo al servidor, estos resultados nos 
indican que nivel del clima organizacional en la valoración de eficiente en 
alto y positivo, lo que se va ver reflejado en el desempeño laboral. 
Tercero.  El Desempeño Laboral en los servidores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020 es eficiente en un 88.3%, 
encontrándose representada en sus dimensiones de la siguiente manera: 
91.5% en cuanto a calidad de trabajo, 87.2 % en cuanto a orientación de 
resultados y 76.6% referida a productividad, estos resultados nos indican 
que nivel del clima organizacional en la valoración de eficiente, lo que 
guarda relación con el alto grado de relación que existe entre ambas 
variables. 
Cuarto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de trabajo con resultado de rho = .669, 
el cual expresa que la relación es alta y directamente positiva, es decir, en 
la medida que el clima organizacional se mejora, el desempeño laboral en 
su dimensión calidad de trabajo también se mejora en ese nivel. 
 
Quinto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de orientación de resultado con 
resultado de rho = .532, el cual expresa que la relación es moderado y 
directamente positiva, es decir, en la medida que el clima organizacional 
se mejora, el desempeño laboral en su dimensión orientación de resultado 
también se mejora en ese nivel. 
Sexto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de productividad con resultado de rho 
= .646, el cual expresa que la relación es alta y directamente positiva, es 
decir, en la medida que el clima organizacional se mejora, el desempeño 




Primero. Las próximas gestiones de la Corte Superior de Justicia del Santa tenga 
en cuenta y prioridad establecer un buen clima organizacional en los 
servidores administrativos, por cuanto se ha demostrado que tiene una 
alta relación con el buen nivel de desempeño laboral de los servidores, 
siendo este el medio de poder alcanzar las metas y objetivos que se 
proponga alcanzar la entidad, y asegurar un buen servicio público.  
Segundo. Los órganos de dirección de la Corte Superior de Justicia del Santa 
mantengan y mejoren el buen nivel del clima organizacional que existe, y 
que pueda seguir reflejando el buen nivel de desempeño laboral, debiendo 
mejorar las acciones de gestión mejorando los aspecto de estructura para 
mayor facilidad en el desempeño de las funciones y labores, mejora el 
aspecto salarial a fin que el servidor pueda satisfacer sus necesidades en 
contraprestación de las labores realizadas, manteniendo la motivación y 
respaldo al servidor a fin aprovechar el máximo potencial del recurso 
humano con el que cuenta en el área administrativa. 
Tercero. Mantener el buen nivel de desempeño laboral de los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, por medio de 
una correcta administración del recurso humano y evaluar que se 
mantener lo buenos niveles de calidad de trabajo, orientación de 
resultados y la productividad, dando las condiciones adecuadas para el 
desarrollo de las funciones y labores de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa. 
Cuarto. Implementar como política de gestión la capacitación y especialización de 
los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa a 
fin de poder dar las herramientas necesarias a fin de asegurar un trabajo 
de calidad en las diversas áreas administrativas y poder brindar un buen 
servicio público en beneficio de la ciudadanía. 
Quinto. Establecer un mecanismo de control y medición de producción por 
medio del uso de sistema informático que permitan evaluar los niveles 
de producción de trabajo a fin de metas cumplimientos de metas y 
deficiencias que pueden ser mejorados por los órganos de 
administración y dirección de la Corte Superior de Justicia de Santa. 
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El presente estudio de investigación ha tenido como objetivo general el 
determinar cuál es la asociación entre la variable de clima organizacional con 
desempeño laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa. 
 
Su desarrollo se ha realizado bajo la metodología descriptiva –correlacional, 
de diseño no experimental, permitiéndose de esta manera describir, analizar y 
correlacionar la realidad problemática, aplicado a la una población muestral de 94 
servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, a quien se le 
aplico dos cuestionarios uno correspondiente a la variable de Clima Organizacional, 
la cual está compuesto en las dimensiones de estructura, ingresos y 
remuneraciones, autonomía, motivación y respaldo al servidor; y por otro lado la 
variable de Desempeño Laboral  la que se divide en la dimensiones de calidad de 
trabajo, orientación de resultados y productividad, teniéndose que luego de su 
aplicación se obtuvo que existe relación significativa entre Gestión administrativa y 
calidad de servicio (p < 0.01), en grado moderado (rho = 0,754) lo que expresa que 
existe una relación alta y directamente positiva, lo que se describe que en la medida 
que el clima organizacional mejore notablemente, va a reflejar un al nivel de 
desempeño laboral , por lo que el resultado obtenido se determina que existe 
relación entre las variable antes descritas. 
 
Palabras clave: Clima Organizacional, Desempeño Laboral, Motivación, 









The general objective of this research study was to determine the relationship 
between the organizational climate variable and the work performance of the 
administrative servers of the Superior Court of Justice of El Santa. 
Its development has been carried out under the descriptive-correlational 
methodology, of non-experimental design, allowing this way to describe, to analyze 
and to correlate the problematic reality, applied to a sample population of 94 
administrative servants of the Superior Court of Justice of El Santa, to whom two 
questionnaires were applied, one corresponding to the variable of Organizational 
Climate, which is composed in the dimensions of structure, income and 
remunerations, autonomy, motivation and support to the servant; and on the other 
hand, the variable of Labor Performance, which is divided into the dimensions of 
quality of work, orientation of results and productivity. After its application, it was 
obtained that there is a significant relationship between administrative management 
and quality of service (p < 0). 01), to a moderate degree (rho = 0.754), which 
expresses that there is a high and directly positive relationship, which is described 
as the extent to which the organizational climate improves significantly, will reflect a 
level of work performance, so that the result obtained it is determined that there is a 
relationship between the variables described above. 
 
Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Motivation, Productivity, 








En un mundo globalizado actual gracias a la tecnología del internet podemos ser 
testigos como las empresa y entidades del estado han ido evolucionando 
progresivamente, a través de las normas se ha ido dando a los hombres y mujeres 
un empoderamiento en sus derechos como persona humana reconociendo su 
derecho a la dignidad como derecho fundamental; y a partir de ahí poder reconocer 
derechos laborales que muchas veces de ha conseguido a través de lucha y 
persistencia ante las autoridades. 
Esto también ha conllevado a tomar conciencia que el más valioso capital con el 
que cuenta las organizaciones estatales y privadas es el capital humano, que son 
los que van a desarrollar todas las acciones de fuerza e intelecto para poder 
producir bienes y otorgar servicios a los consumidores o usuarios según el rubro 
que pertenezca la organización. Esto posteriormente a llevado a que muchos 
países hoy considerados desarrollados han ido trabajando en su capital humano 
para poder ser más eficientes, mejorar procesos, producir bienes de calidad, y 
otorgar mejores servicios de calidad. 
Una vez que se tomó conciencia que mejor capital de trabajo es el factor humano 
se hizo necesario conocer cuáles son las cuales eran las mejores condiciones de 
trabajo que hacen que aquel trabajador pueda desarrollar sus funciones de manera 
más eficiente, con mayor predisposición, mejor desempeño laboral y ello se vea 
traducido en mayor producción, cumplimiento de objetivos y metas en las 
organizaciones; dando así origen al estudio de dos conceptos importantes en el 
ámbito laboral y desarrollo organizacional, como son el clima organizacional y cuál 
es su influencia o relación con otro concepto que es el desempeño laboral; pues 
como se ha demostrado en muchas investigaciones al parecer el que existe un nivel 
positivo de un clima organizacional va a ser semillero que los trabajadores, 
colaborador y/ o servidores tengan un desempeño laboral eficiente que sea capaz 
de poder cumplir con los objetivos. 
Podemos citar a  Oliveras E., (Julio - 2016), hace mención que lo elementos 
esenciales para la satisfacción laboral es lograr un equilibrio entre el aspecto 
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personal y el trabajo, las políticas de dirección, la cultura de la organización, 
estabilidad laboral, posibilidad de ascenso y la retribución económica.  
Del mismo modo en el sector público no ha sido ajena a este tipo de realidades, y, 
en los últimos años existe más investigaciones orientadas a poder establecer y 
conocer cuál es el clima organizacional de sus entidades para poder lograr un mejor 
desempeño laboral, buscar cuales son los factores que impiden que ello se logre y 
cuáles son las mejores alternativas de solución para poder cambiar una realidad 
negativa. 
Es fundamental que tanto la parte directiva como los servidores públicos quienes 
brindan un servicio público destinado a satisfacer necesidades que la nación está 
obligada a otorgar, lo realice de manera eficiente, adecuada y de forma oportuna, 
de ahí nace la importancia que el estado también tome en cuenta promover un clima 
laboral adecuado de sus servidores públicos para poder reflejar una imagen positiva 
a la sociedad. 
Actualmente es relevante hacer un análisis de los aspectos intangibles con relación 
a las políticas de dirección del personal, con el objeto de conocer y detallar 
información tomada en cuenta en las decisiones en la gestión del recurso humano 
con el fin de poder establecer qué asociación hay entre las variables de Clima 
organizacional en una entidad y satisfacción laboral de sus colaboradores 
(Pedraza, 2018) 
En el ámbito Nacional puede verse que año a año de producen manifestaciones de 
protesta de los diversos sectores del estado, cuando los empleados públicos tienen 
la necesidad de poder lograr a través de la protesta y lucha el reconocimiento de 
beneficios laborales por las labores que realizan; en ese orden de ideas esta 
investigación tiene relevante importancia por cuanto al poder medir el grado del 
clima organizacional tiene la unidad de estudio que es el sector administrativo de la 
Corte Superior del Santa, se pueden identificar factores que ayuden a una mejor 
administración del recurso humano, poder aprovechar el máximo potencial que 
puede brindar; y desde la perspectiva de la satisfacción laboral nos va permitir 
conocer cuáles son los factores que impiden un desarrollo de labores del servidor 
y mejorarlo buscando alternativas de solución. 
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La Corte Superior de Justicia del Santa, se ubica en la Provincia del Santa; y es 
una de las unidades ejecutoras de este poder del Estado, el cual se encarga de 
brindar el servicio de la administración de justicia a través de los órganos 
jurisdiccionales conocidos como juzgados y órganos administrativos, la encargada 
de los procesos que permiten que un manejo adecuado del presupuesto que se le 
asigna esta unidad ejecutora. 
En el ámbito local la  Corte Superior de Justicia del Santa, es unidad ejecutora del 
Poder Judicial, el cual brinda el servicio de administración de Justicia dentro  de las 
Provincias de Santa, Casma y Huarmey, y a fin de poder brindar un servicio de 
calidad, eficaz y oportuno es importante conocer cuál es el nivel de Clima 
Organizacional dentro de los servidores administrativos quienes son los 
encargados administrar los recursos humanos, materiales y económicos, que 
permiten el correcto funcionamiento de la entidad y en que medida el nivel de clima 
organizacional va influir en el desempeño laboral de los servidores, quienes son los 
que realizan y brindan el servicio a los usuarios judiciales, tomando en cuenta que 
el recurso humano es un elemento importante que permite realizar y ejecutar los 
planes y políticas encaminadas a dar un servicio de calidad, por parte del Estado.     
La presente investigación se justifica por las siguientes razones de validez: 1.-  valor 
Teórico  por que busca explicar, analizar y resolver las interrogantes planteadas por 
medio del marco teórico y conceptos básicos de las variables tratadas, permitiendo 
de esta manera contribuir a respaldar la base teórica existente respecto al objeto 
de estudio; por lo tanto el presente trabajo esta orientado a determinar la relación 
que existe entre Clina Organizacional y el Desempeño Laboral en los servidores 
administrativos en la entidad materia de estudio; 2.- Implicancias prácticas, es 
importante poder evaluar y conocer el nivel del clima organizacional de la entidad 
analizando cada una de sus dimensiones  a fin de poder asegurar un buen 
desempeño laboral de los servidores administrativos, lo que es de gran importancia 
para poder alcanzar los objetivos generales de la Institución lo que va reflejar en un 
servicio de calidad en beneficio del usuario judicial. 3.-Utilidad Metodológica, la 
presente investigación permitirá contribuir a investigaciones futuras poder comparar 
el nivel de clima organizacional en relación con el desempeño laboral en el futuro 
sustentado en el método científico, y poder analizar la evolución de cada una de las 
variables y poder establecer los planes de acción que permitan mantener o mejorar 
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un buen nivel de desempeño laboral de los servidores, lo que va en beneficio de la 
institución en poder lograr cumplir con las metas y objetivos plantadas, logrando 
brindar un servicio de calidad. 
Frente a la descripción de la realidad problemática y tomando en cuenta los trabajos 
previos que existen sobre la materia, se formula la siguiente interrogante: ¿Cuál es 
la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020? 
Lo que consecuentemente nos lleva a plantearnos como objetivo general: 
“Determinar cuál es la asociación entre clima organizacional con el desempeño 
laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 
2020”; y como objetivos específicos: 
i.- Determinar el nivel del clima organizacional de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa – 2020;  
ii .- Determinar  el nivel de desempeño laboral de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020;  
iii.- Determinar la asociación entre la variable Clima Organizacional y la dimensión 
Calidad de Trabajo de la variable Desempeño Laboral en los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020;  
iv.- Determinar la asociación entre la variable Clima Organizacional y la dimensión 
de Proactividad de la variable Desempeño de los servidores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020; y,  
v.- Determinar la asociación entre el Clima Organizacional y dimensión de 
Orientación por Resultados de la variable de los servidores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020. 
Todo ello nos permite plantear las siguientes hipótesis:  
i.- Hα: Existe asociación significativa entre las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2020;  
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ii.- Ho: No Existe asociación significativa entre las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de 









II. MARCO TEÓRICO: 
Internacional 
(Pedraza, 2018), en el artículo presentado en la Revista de investigación Lasallista  
denominado El Clima Organizacional y su relación con la satisfacción laboral desde 
la percepción del capitalismo humano,  en la investigación cuantitativa, no 
experimental, transversal - explicativo, encuestando a 133 personas, evaluando el 
nivel del clima organizacional de los empleados públicos y privados y su reflejo en 
la satisfacción laboral, concluye que cuando existen un buen nivel de satisfacción 
de los trabajadores influye positivamente a un buen clima en la organización, 
considerando importante establecer políticas adecuadas en manejo de recursos 
humanos. 
Álvarez, (2017), desarrollo en su ensayo denominado Clima organizacional como 
determinante en el desempeño laboral en las empresas colombianas,  Colombia, 
donde busco ver la asociación que hay desempeño laboral como elemento 
importante y el clima de una organización, tomado el factor humano un recurso de 
mayor importancia en toda organización, concluyendo que es importante lograr un 
buen desarrollo de sus funciones de sus trabajadores para poder lograr un buen 
clima organizacional, para poder lograr un buen clima organizacional las 
instituciones deben propiciar elementos de desarrollo personal, profesional y un 
adecuado ambiente laboral, los directivos deben implementar directivas o políticas 
de buenas prácticas en beneficios de los trabajadores y esto tendrá como resultado 
un desarrollo exponencial en alcanzar los objetivos finales, finalmente menciona 
que el éxito de la organización en el mejoramiento del clima organizacional, esta 
debe destinar presupuesto para la implementación de propuestas en provecho de 
los colaboradores en el área de dirección, área administrativa y  demás 
colaboradores, implementado incentivos, posibilidades ascenso basando en el 
buen desempeño y poder hacer línea de carrera, siendo un elemento primordial en 
pro del cumplimiento de objetivos logrando un excelente clima laboral por medio 
del buen desempeño de sus colaboradores.  
Lasluisa, (2016), en su informe fina para titulación llamado “ Clima organizacional y 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Capolivery.Cia.Ltda”, el cual 
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fue desarrollado por medio de un con enfoque cuantitativo con la modalidad 
exploratorio, descriptivo correlacional determina que los elementos como 
comunicación, relaciones interpersonales, liderazgo; evaluando el desempeño y 
motivación y cómo influyen directamente en obtener buen clima organizacional en 
la organización de una institución y por el contrario un mal manejo de los elementos 
en mención provocaría directamente una disminución del rendimiento de sus 
colaboradores, generando insatisfacción e identificación con la organización, 
hechos que dificultarían poder cumplir con las metas trazadas. 
Bruzual (2016), en la investigación : “Clima organizacional y satisfacción laboral de 
los empleados de la empresa de servicios Reliability And Risk Management”, 
investigación cuantitativa, descriptiva correlacional de corte trasversal, se propuso 
investigar la percepción de los trabajadores del clima organizacional;  determinando  
el grado de contento de los mismos, realizando la recolección de información al 100 
% de sus trabajadores, concluye que hay influencia fuerte entre el factor del clima 
en la organización y la satisfacción de los trabajadores, dando un resultado de 
relación en alto grado (rho=.790, p=.000), por lo tanto si existe un buen clima en la 
organización ya reflejar un mejor sentimiento de satisfacción de sus trabajadores, 
y quienes indican percibir  un clima regular  y bueno, manifestaron tener un grado 
de satisfacción de satisfecho y muy satisfecho laboralmente hablando. 
Zans (2017), en su investigación “Clima Organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 2016”, 
evaluó  la asociación que tiene  el Clima de la Organización e identificar el 
rendimiento de los trabajadores que existe, utilizando un universo de 88 
trabajadores y una población muestral de 55 colaboradores, finalizando que cuando 
exista un clima organizacional favorable y optimo va a reflejar un buen rendimiento 
de los trabajadores, lo que conlleva a incentivar a los directivos y responsables 
contribuir a mantener dicha situación generando entusiasmo, orgullo y excitación 
en los trabajadores, escuchar opiniones y sugerencias; hacer consultas. 
Álvarez A. (2016), en el artículo: “La motivación y su incidencia en el desempeño 
del empleado de carrera. Medición e implicaciones para la administración pública 
colombiana”,  donde desarrollo un estudio basado en la realización de encuestas y 
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entrevistas a 61 servidores públicos del año 2015, a fin de establecer si hay 
asociación entre la motivación de servidores públicos de carrera y los resultados de 
su desempeño laboral que ejercen labores en la administración pública de 
Colombia, obteniendo en otros la conclusión que los servidores profesionales de 
carrera del sector público que se muestran con niveles de desempeño bueno son 
los que se encuentran debidamente motivados. 
Yovera (2013) investigación denominada “ El Clima Organizacional y su Influencia 
en el Desempeño Laboral del Personal del Área Administrativa del Instituto 
Universitario de Tecnología de Yaracuy, Universidad Nacional Abierta – 
Venezuela”, evaluando a 30 servidores de diversas áreas administrativas, a fin 
definir que asociación hay clima laboral con el rendimiento de sus trabajadores del 
mencionado instituto, describiendo hacen que ello disminuyan, y poder establecer 
políticas que eleven el clima organizacional en el personal administrativo; para 
luego llegar a las conclusiones: Respecto a la variable desempeño del personal 
administrativo del mencionado centro de estudios, se identificó que se deben tomar 
en cuenta tres dimensiones las cuales nombro como habilidades de ámbito 
personal, profesional y técnicas, y están relacionadas con los factores 
remunerativos, responsabilidades y compromisos y sentido de  iniciativa propia 
determinándose un grupo considerable de servidores preguntados consideran que 
el indicador de remuneración obtenida por el trabajo realizado no cubre sus 
expectativas de acuerdo a sus necesidades, así mismo se identificó que un grupo 
considerable de servidores están dispuesto a tomar decisiones y obtener los 
resultados esperado en el trabajo; se determinó que los servidores a pesar no se 
motivados para innovar en mejores prácticas se organizar en forma efectiva en el 
desarrollo de los procesos administrativos, identificando los puntos débiles como 
aspecto de crecimiento y mejora personal. Asimismo, los aspectos de liderazgo, 
comunicación efectiva y la toma de decisiones de los trabajadores se va activar 
cuando exista un adecuado liderazgo de los directivos permite integrar al grupo de 
trabajo en concordancia de metas generales. De igual forma de se revela que el 
director del mencionado instituto muestra interés por el crecimiento y necesidades 
del personal a su cargo, sin descuidar que las decisiones tomadas se hacen con 
discreción, además se identificó que existe las condiciones necesarias para que 
fomentan y se comparte el conocimiento. En relación al indicador de comunicación 
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identifico que cuando se dan los lazos de comunicación permite que los procesos 
administrativos entre las áreas se desarrollen favorablemente, siempre que exista 
la participación del personal administrativo y órgano de dirección. Asimismo, 
respecto al asertividad se identificó que los servidores manejan en forma asertiva 
las emociones negativas lo que contribuye a mantener buenas relaciones, 
preservar el compañerismo y un clima de trabajo adecuado.  Existe un grupo 
importante de servidores que demuestran dominio del uso de tecnologías y el 
manejo de conflictos, lo que le permite utilizar equipos y mejorar el desempeño de 
sus labores, se evidencia interés en la especialización constante.  Finalmente se 
identificó que se emplean técnicas en el manejo de conflicto, en forma tolerante y 
asertivo, con determinación y procura evitar problemas futuros de la organización. 
Respecto de la variable Clima Organizacional tomando en cuenta dos dimensiones 
los cuales de divide en elementos externos e internos, respecto al primero 
(elementos exteriores) respondió en su mayoría que la estructura normativa, reglas 
y procedimientos lo perciben como idóneo para el desarrollo de sus actividades y 
mejor desempeño de sus funciones frente un grupo pequeño que manifestaron 
sentir cierta limitación en relación a los espacios físicos. Se determinó además que 
no existe una política de reconocimientos y recompensas como incentivo y que no 
sienten un liderazgo establecido. Los servidores que participaron en el estudio 
manifestaron sienten satisfacción en el desarrollo de sus labores contribuye en el 
bienestar a pesar que no existen acciones que incentiven el desempeño interno y 
externo. Además, se identificó respecto al director y las coordinaciones que 
despliega casi siempre lograr motivar y cubrir las necesidades de los servidores, lo 
que impulsa a un mejor desempeño, identificando que el reconocimiento y la calidad 
de vida del trabajo en su entorno laboral son elementos decisivos para incentivar y 
satisfacer a los servidores administrativos. En el segundo grupo respecto a los 
factores internos concerniente a la toma de decisiones, se muestra que los 
directivos en su mayoría toman decisiones de forma unilateral, inhibiendo la 
participación de sus demás colaboradores, y son pocas las oportunidades que se 
solicita la participación de los servidores en las actividades programadas de la 
institución a pesar de tener conocimiento de la misión, visión, objetivos y metas 
institucionales. Al respecto a la satisfacción laboral se advierte que al existir un 
ambiente de trabajo favorable contribuye al mejoramiento del bienestar de los 
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servidores administrativos, lo que se evidencia en un mejor desempeño en sus 
labores, superando muchas veces sus propias capacidades, alcanzando las metas 
de la entidad. 
Ramos, J., Acosta, y Martínez A. (2019), en la investigación denominada “El clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal del Cantón Quinsaloma, año 2018, investigación 
cuantitativa de tipo descriptivo - correlacional, que al tener un número reducido de 
colaboradores para conseguir la información se aplicó fichas de encuesta, 
buscando la asociación  entre clima organizacional y el desenvolvimiento laboral, 
identificar qué factores son los que determinan un clima organizacional y determinar 
qué factores inciden el desempeño laboral, para finalmente llegar a la conclusión 
que aplicar un plan de mejora orientada al desempeño de su trabajadores da como 
resultados que estos brinden una atención amable y de calidad, utilicen 
comunicación asertiva, ágil y oportuna, ahorro de recursos, mejor predisposición de 
labores, poder alcanzar metas y todo ello finalmente poder mejorar la gestión 
institucional, en consecuencia, un funcionario se desempeña mejor cuando se 
encuentra en un adecuado clima organizacional, evidenciando que el clima 
organizacional incide directamente en el desempeño en el trabajo. 
 
Nacional 
Vargas. (2015) en su investigación: “Influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullón – Lambayeque”. Cuya metodología 
fue de enfoque cuantitativo - correlacional - transversal, trabajado a una muestra 
de 87 personas, entre servidores administrativos y docentes, busco medir la 
asociación que hay entre la satisfacción de los colaboradores y el clima en la 
organización del centro educativo “Sara Antonieta Bullón” - Lambayeque, 
concluyendo que la relación a la satisfacción en el trabajo de los servidores 
encuestados un grupo mayoritario manifestó se siente poco satisfecho con su 
organización y lo hace presente por medio de negativa y evasión en el desarrollo 
de labores, buscando escusas para ausentarse de manera reiterada; 
determinándose que el motivo de dicha insatisfacción laboral se atañe a la 
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estructura organizacional; se determinó que más de ¾ del personal materia de 
estudio manifestó que el clima organizacional es aceptable pero puede ser 
mejorado promoviendo la mayor comunicación y participación  de todos sus 
integrantes. Finalmente, de definió que se tiene que identificar qué factores afectan 
el desarrollo del clima organizacional, que logre vincular la actividad docente con 
los demás miembros de la unidad educativa; asimismo se reconocer que elementos 
perjudican el clima de la organización, y para incrementar la satisfacción laboral 
debe mejorar la infraestructura que genera desorganización, mayor compromiso de 
personal directivo, políticas de buenas prácticas, mejora de procesos.   
Torres, (2017) en su investigación de tesis denominado “Cultura organizacional y 
satisfacción laboral de un centro de atención al ciudadano, Lima – 2017”, el mismo 
que se desarrolló con enfoque cuantitativo, básica correlacional, por medio de la 
encuesta de escala ordinal hecha a 55 colaboradores de atención al ciudadano, a 
fin de definir la asociación entre cultura organizacional y el contento laboral, 
concluyo que existe asociación directa entre ambas variables, con una relación muy 
alta con un valor de 0.98. 
Collao, (2020) en su tesis “Clima Organizacional y su relación con el Desempeño 
Laboral del personal de la central de notificadores de la Corte Superior de 
Lambayeque, 2019”, trabajo descriptivo - no experimental, usando la encuesta para 
conseguir datos, con la escala de Likert, la cual fue hecha a 48 colaboradores, a fin 
de definir si hay asociación entre clima organizacional y el desempeño laboral, 
evaluando el Clima Organizacional y medir el desempeño de los trabajadores de 
Notificaciones de la mencionada institución, todo ello para finalmente concluyendo 
que el desempeño de sus trabajadores se mejora con un adecuado clima 
organizacional, encontrando como elemento desfavorable la deficiente estructura 
organizacional, infraestructura y condiciones de trabajo; va conllevar un deficiente 
desempeño de los trabajadores y deficiente servicio brindado. 
Trelles., y Varas, (2017) investigación denominada “Relación entre Clima Laboral y 
el Desempeño de los colaboradores de la Agencia distribuidora de servicios y 
representaciones Dial S.R.L, en la cuidad de Trujillo, 2017”, con información 
obtenida por medio de cuestionario y encuestas a 26 trabajadores, a fin de ver si 
existe asociación entre desempeño de los trabajadores en el clima de la 
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organización de la mencionada entidad; concluyendo que para lograr un buen 
desempeño de sus trabajadores debe haber un bien clima en la organización,  
además vio que a  23 trabajadores tienen un nivel de desempeño medio y bajo, 
dificultando la mejora de las condiciones de trabajo y remunerativos, por otro lado 
a 24 trabajadores perciben un nivel medio de clima en la organización, debido a 
una relación deficiente de comunicación con los órganos de dirección, lo que ha 
conllevado disminución en el desempeño del trabajo entre los miembros de la 
empresa, finalmente menciona que no existe capacitación para los trabajadores 
para un mejor desempeño laboral. 
Lorrèn, (2018) tesis denominada “Clima Organizacional y el Desempeño Laboral 
del personal de la empresa INPROCONSA. S.A.C.”, investigación sustantiva - no 
experimental - transversal - correlacional, fundamentándose la necesidad de su 
estudio en conocer el estado del clima organizacional y su asociación con el 
desempeño en el trabajo, con un universo de 28 trabajadores del área 
administrativa y producción, lo que ha llevado a que se presente renuncias e 
insatisfacción de parte de los trabajadores generando una baja productividad; a fin 
de poder evaluar si hay asociación ambas variables de la mencionada empresa, y 
como intervienen los niveles de comunicación y el desempeño de sus trabajadores; 
y concluye que el desempeño de los trabajadores es influenciado por el nivel del 
clima de la organización en forma directa, moderada y positiva. Del mismo modo 
se estableció que hay asociación entre la comunicación y el desempeño Laboral, 
en forma directa, positiva moderada; de la misma forma entre motivación y 
desempeño laboral. 
Quispe, (2015). en su tesis: “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,” investigación no experimental - 
correlacional – no experimental, tomando una población muestral a 64 servidores 
de la mencionada municipalidad, que está compuesta por personal directivo, jefes 
de área, asistentes y trabajadores, busco ver si hay asociación de la variable clima 
organizacional con la productividad de los empelados trabajadores, además de ver 
si hay asociación entre factores de toma de decisiones con la productividad de los 
trabajadores, y motivación del personal, y productividad laboral; concluyendo que 
hay asociación directa y positiva entre la toma de decisiones y productividad laboral; 
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y que no hay asociación directa positiva muy débil entre motivación del personal y 
productividad laboral. 
Téllez, G., (2018), en su tesis: “Clima Organizacional relacionado al desempeño 
laboral del personal del Centro de Salud La Natividad, Tacna- 2018”; trabajo 
desarrollado en forma cuantitativa - correlacional no experimental, con 
levantamiento de información a través de encuestas  a una población muestral de 
35 individuos entre hombre y mujeres del mencionado centro de salud, a fin de 
establecer si hay asociación entre clima en la organización y el desempeño laboral 
encuestados, en su comportamiento personal; para finalmente poder concluir lo 
siguiente : Que el 91.43% de los encuestados sienten al clima organizacional como 
regular, y el 80 % de encentados muestran desempeño laboral regular; además de 
demostró que hay asociación entre el desempeño de los trabajadores con el nivel 
del clima organizacional y las funciones del personal; existen varios aspectos que 
mejorar en el centro de laboral, además que   se determinó que hay la necesidad 
de elaborar un plan de trabajo que cumpla las normas y especificaciones del sector; 
antes las situaciones de dificultad los trabajadores platean alternativas de solución 
a la alta dirección con el objetivo de cumplir con los estándares e indicadores de 
gestión del establecimiento de salud. 
Regional 
Alegre, M., (2017), investigación titulada “Relación entre Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Producción DGSF – 
DIS Chimbote, 2017”; investigación descriptiva - correlacional, aplicado a una 
población muestral de 30 empleados públicos del Ministerio de Producción  DGSF 
– DIS Chimbote, a fin de establecer si hay asociación entre ambas variables, poder 
conocer el nivel del clima organizacional, el nivel de desempeño de los 
trabajadores, poder establecer las dimensiones de disciplina, proactividad y 
conocimiento de los trabajadores en relación con el clima organizacional y 
desempeño laboral, para finalmente llegar a la concluyendo la relación de las 
variables es de r xy = 0,524, que se traduce como una fuerte relación en forma 
positiva, por lo que cuando más mejore el clima organizacional, mejor el nivel del 
desempeño laboral de los trabajadores, además de llego a la conclusión que un 
83.3% de trabajadores perciben el clima organizacional como regular, un 10.0% lo 
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perciben como regular y un 6.7% lo identifican como deficiente; resultando que un 
60% mantienen un nivel de desempeño laboral alto, frente a un 40 % de 
trabajadores que tienen un novel de desempeño medio; Finalmente se estableció 
hay asociación entre el desempeño laboral con el clima de la organización relación 
a la dimensiones lo siguiente: dimensión  disciplina, que cuando mejor perciban los 
trabajadores al clima organizacionales el mejor es el desempeño en el trabajo, 
tomando en cuenta a la proactividad. 
Panta, I., (2018). investigación denominada “Clima organizacional y su relación en 
el desempeño laboral de los colaboradores en la empresa Hielos de Chimbote JG 
S.A.C, distrito de Nuevo Chimbote -2018”, investigación correlacional no 
experimental – Transversal, identificó si hay asociación entre desempeño de los 
trabajadores y el clima organizacional, concluyendo si existe relación entre ambas 
variable de la empresa mencionada, en el sentido un adecuado clima 
organizacional permite desarrollarse a los trabajadores con libertad  en ambiente 
de trabajo, además se determinó que un 32 % de encuestado perciben un buen 
clima laboral, finalmente menciona que cuando mejor es el clima dentro de la 
organización, mejor es el desempeño de sus trabajadores. 
Rengifo, F. (2019) en su investigación: El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores del área de transportes de la empresa Doil 
International SAC de Chimbote, 2018, tomando como muestra a  20 personas, por 
medio de encuestas en  la escala de Likert, busco ver si hay asociación entre las 
variable de clima organizacional  y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa mencionada, y determinar el nivel existente del clima organizacional, 
desempeño laboral, lo que le llevó a concluir que el 60 % de encuestados sienten 
un buen clima organizacional, además que existe un grado de relación moderado 
(*0.542 y *0.797) entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeño 
laboral, lo que se debe promover y plantear políticas que mejoren el clima 
organizacional y que ello signifique un aumento del desempeño laboral, finalmente 
se estableció que un inadecuado en clima de la organización tiene asociación 
directa con la disminución del desempeño laboral.   
Torres, N., (2019) tesis denominada “Clima organizacional y desempeño laboral en 
trabajadores del policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
15 
 
ESSALUD Chimbote-2019”,  la misma que tuvo un desarrollo como investigación 
correlacional, cuantitativa transversal no experimental, con una muestra de 20 
servidores del mencionado centro de salud, a fin de determinar cómo influye el 
clima organizacional y desempeño laboral , y a su vez poder ver la relación con las 
dimensiones de estructura, relaciones interpersonales con el desempeño laboral y 
comportamiento, obteniendo como resultado que ambas variables tiene una 
relación significativa (r 0.811), y también se determinó que   respecto a las 
dimensiones de estructura (r 0.718) , comportamiento (0.614) y relaciones inter 
personales (0.545) también existe una relación marcada con el desempeño laboral. 
Garibay, V., (2017), investigación denominada “Relación entre clima organizacional 
y el desempeño laboral de los inspectores del organismo nacional de sanidad 
pesquera – SANIPES Chimbote 2017”; evaluando el clima laboral y de desempeño 
de los empleados públicos, del mismo modo en el aspecto de capacidad cognitiva, 
capacidad psicomotora y motivación profesional; estableciendo que existe 
correlación en la medida de Pearson  r=0.718 lo cual expresa que la relación es 
fuerte y positiva, por lo tanto si el nivel de clima laboral el bueno, mejor es el 
desempeño de los trabajadores; además se determinó que 90% de trabajadores 
perciben un clima organizacional regular y un 10 % lo percibe como bueno; con 
relación a la dimensión de capacidad cognitiva con las variables de clima de la 
organización y desempeño de los trabajadores es nula no guardan relación; 
respecto a la dimensión de motivación profesional si existe una relación fuerte y 
positiva, por cuanto mayor es el nivel el clima organizacional mejor es el 
desempeño de los trabajadores en la dimensión de motivacional del trabajador .   
 
Rodríguez, J., (2017) es su investigación denominada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Yungay, 
2017,” investigación cuantitativo, correlacional trasversal, no experimental, con el 
fin de ver si hay asociación entre ambas variables en lo servidores del mencionado 
municipio, y evaluando las dimensiones de  estructura de la organización, procesos, 
conducta y ética, dirección y liderazgo, motivación y desempeño y comunicación; 
concluyendo que existe asociación entre ambas variables, arrojando un resultado 
de correlación de 0.756; además se determinó que un 57.4 % de los evaluados 
siente un regular clima organizacional, frente a un 23.5% que manifiesta que es 
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aceptable, y el 19.1% manifiesta que en un nivel bajo; se determinó que hay un 
nivel de desempeño laboral regular;  del mismo modo las variables de clima 
organizacional y desempeño laboral  respecto a las dimensión de estructura 
organizacional hay correlación moderada  con un grado de 0.563; a la dimensión 
de desempeño laboral existe una correlación moderada con un grado de 0.586; 
dimensión de ética y conducta individual  hay una correlación significativa con un 
grado de 0.680; dimensión de liderazgo y dirección hay un alto grado de correlación 
con un resultado de 0.72; dimensión motivación hay una correlación moderado por 
cuanto dio un resultado de grado de 0.552 y finalmente en la dimensión 
comunicación arrojo que hay una correlación débil por cuanto arrojo un resultado 
de 0.368. 
Matos, M. y Rodríguez J (2019) en la tesis  “Clima organizacional y desempeño en 
los trabajadores administrativos del Hospital Regional Eleazar Guzmán Barrón, 
Chimbote -2019”, tomando una muestra censal de 145 trabajadores administrativos 
de institución en mención, busco definir la asociación entre ambas variables del 
mencionado centro de salud, además busco evaluar el desempeño de los 
trabajadores y clima de la entidad en los servidores de salud; concluye que hay 
asociación en ambas variables con un 68 % de servidores percibe un clima 
organizacional regular, el nivel de desempeño de satisfacción laboral se pudo 
determinar que un 91% se desarrollan correctamente; un 89% de trabajadores 
demuestra alto grado de civismo y un 91% de trabajadores laboral de manera 
productiva, finalmente establece el desempeño de sus trabajadores mejora con un 
buen clima laboral. 
Culqui L., (2018) “Clima Laboral y Desempeño Laboral en el Área de Ventas de la 
empresa Ripley S.A., Chimbote 2018”, investigación descriptiva - correlacional 
transversal - no experimental, el cual de uso hizo la recopilación de datos a través 
de encuetas a una muestra de 51 personas, buscando establecer si hay asociación  
entre ambas variables  en los trabajadores de ventas, Tienda Ripley  Chimbote, a 
su vez de propuso analizar qué nivel clima laboral perciben los encuestados y 
también determinar  el nivel de desempeño laboral que existe; finalmente también 
poder establecer que asociación hay entre las dimensiones de ambas variables; 
todo ello arribo a las siguientes conclusiones: efectivamente existe relación entre  
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ambas variables en la sección de ventas de la mencionada tienda, además se 
determinó que un 95% percibe un clima laboral aceptable, en relación al nivel de 
desempeño laboral se determinó  logran desempeñar de forma regular en el 
cumplimiento de sus labores, por lo tanto existe una relación significativa entre 
ambas variables. 
Gutiérrez, C., (2017) “Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral 
del personal administrativo del Hospital La Caleta de Chimbote, 2017”, 
investigación cuantitativo, correlacional - no experimental y transversal, usando 
encuestas  a una muestra de 62 servidores de salud, a fin de establecer la 
asociación entre ambas variables; tomando en cuenta al Clima Organizacional 
representado por cinco aspectos: comunicación, autorrealización, condiciones 
laborales, supervisión laboral e involucramiento laboral, del mismo modo establecer 
el desempeño laboral, en sus dimensiones: Desempeño con las Condiciones 
Físicas, desempeño en relación con sus Superiores, Desempeño con su Trabajo, 
desempeño con el reconocimiento y desempeño con participación en las 
decisiones, concluye que  hay correlación entre ambas variables en los servidores 
del centro de salud, también hay correlación entre ambas variables y en todas 
dimensiones antes descritas , por lo tanto todo lo que afecte al clima organizacional  
se va reflejar de manera inmediata al desarrollo laboral de los colaboradores de 
salud. 
Remigio, C., (2018), Tesis: “Desempeño laboral y clima organizacional de los 
trabajadores administrativos del Ministerio Público del Distrito Fiscal de Ucayali, 
2018.”  Por medio de investigación descriptivo correlacional no experimental, 
tomando en cuenta a una población muestral de 36 colaboradores se propuso 
determinar si hay asociación entre ambas variables del personal administrativo de 
la citada sede del Ministerio Publico, además observar si hay relación entre las 
mismas y las dimensiones de productividad, compromiso con la organización, 
ambiente físico;  para posteriormente concluir que  existe alta relación de 
confiabilidad para ambas variables.  
 
 
TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA 
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Ahora bien, después de la revisión de los trabajos previos de puede advertir que el 
clima en las organizaciones es importante en las políticas que administran el 
recurso humano en las entidades del Estado como en el ámbito privado; la presente 
investigación tiene como objetivo ayudar a identificar elementos estratégicos para 
lograr un mejor rendimiento de sus colaboradores planteándonos como factor 
principal un buen clima laboral. 
Poder evaluar el nivel del clima laboral dentro de una entidad pública o privada, nos 
permite conocer en forma integral el estado anímico del ambiente de trabajo, ver si 
existe elementos que hacen que sea bueno o malo, desde la perspectiva de sus 
integrantes, por un lado de la parte directiva que son los que plantean las reglas y 
dirigen las políticas, y por otro lado a los trabajadores quienes  son el capital 
humano que van a cumplir y desarrollar sus habilidades en el trabajo para lograr 
objetivos generales que se plantea casa organización; en ese orden de ideas el 
clima organizacional  toma gran importancia en estos tiempos donde se hace 
necesario poder mantener a los trabajadores en condiciones aceptables para poder 
aprovechar su mayor potencial en las labores que realiza; y como contra parte es 
necesario identificar qué elementos hacen que vicie un buen clima organizacional 
y limite un buen desarrollo laboral. 
Citando a Chiavenato (2000) clima organizacional lo define como elementos del 
ambiente laboral y de qué forma es percibida por los integrantes de la entidad o 
empresa y tienen asociación en el desenvolvimiento de sus trabajadores en el 
desarrollo de labores. 
Del mismo modo, Uribe, Patlán y García (2015), quien cita a Forehand y Gilmer 
(1964), mencionan que clima organizacional al grupo de elementos que se 
conjugan en una organización establece entre sus miembros, donde lo individuos 
tiene expectativas a esos elementos y forman un idea de la organización en su 
conjunto, el comportamiento de los miembros va a dar identidad a la organización.   
Así tenemos que clima organizacional comprende al conjunto de elementos que 
interactúan entre sí, para que se dé nivel positivo o negativo, en ambos casos 
dependiendo de los elementos o factores que se desarrollen siempre va expresar 
un resultado, ya sea bueno o malo, por lo tanto, el clima organizacional siempre va 
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ser la interacción de un conjunto de factores que se desarrollan en una 
organización. 
Es así que las organizaciones tuvieron la necesidad de tomar acción en aquellos 
factores que ayudan a un buen clima organizacional, mejorando los aspectos 
materiales como infraestructura, adecuación de ambientes adecuados al desarrollo 
de las actividades según la necesidad, y aspectos intangibles orientados a dar 
bienestar emocional de los trabajadores con charlas de motivación,  posibilidad de 
mejora remunerativa, capacitación constante y entorno agradable basado en 
parámetros de respecto de derechos fundamentales. 
Entonces podemos afirmar que desempeño laboral es una variable que va a 
incrementar o disminuir, según como se desarrolle, la variable de clima 
organizacional, es ahí la importancia de poder estudiarlo; ello va a contribuir a poder 
alcanzar los objetivos de las organizaciones, que, para el caso del Estado, es poder 
brindar un servicio público de calidad, efectivo y eficiente. 
Además de las investigaciones  consultadas se puede advertir que clima 
organizacional comprende una gran variedad de factores que también es necesario 
mencionarlo como el tipo de liderazgo empleado y las políticas de dirección que se 
desarrollen, tipos de manejo de personal las cuales puede ser autoritarias, 
participativas entre otras; además  también están los factores de relacionados con 
la estructura de la organización y del sistema formal de comunicación, las 
relaciones interpersonales, subordinación, promociones, remuneraciones; ya 
factores en relación al desarrollo de labores como son los incentivos, interacción 
con los compañeros de trabajos y aspecto social de la organización en beneficio de 
sus colaboradores. (Robbins, 2004, p. 78). 
El clima organizacional repercute en las relaciones de trabajo, por ejemplo, si los 
trabajadores se sienten incomodos o frustración en una organización va buscar la 
manera de hacer notar ese aspecto para que se le reconozca derechos formándose 
organizaciones sindicales, por lo tanto, una organización que genera un clima 
organizacional viciado provoca el reclamo de sus trabajadores o la deserción de 




Por el contrario, cuando existe un nivel de participación de los trabajadores, o mejor 
dicho se les toma en cuenta sus opiniones, genera confianza en ellos lo que 
conlleva a tomar mayor confianza, identificación con la organización y una mejora 
considerable en el desempeño laboral. La motivación en los trabajadores o 
colaboradores genera un ambiente propicio para interactuar de forma adecuada, se 
establecen relaciones de amistad, camarería, buena relación con sus superiores y 
personal a cargo, se genera una filiación del trabajador a la organización fuerte que 
en todo nivel incluyendo los inferiores. Werther & Davis, (2008, p. 103).  
Hoy en día un elemento importante para el desarrollo de las organizaciones es el 
clima organizacional, por lo que un análisis municiono, que lo evalué y proponga 
mejoras, repercute directamente dentro de las organizaciones; su estudio surge 
desde el momento que el hombre se desenvuelve e interactúa, en las 
organizaciones, forman colectivos y segmentos generan comportamientos varios y 
que se reflejan en su entorno. García, M. (julio-diciembre, 2009.) 
Según lo describe Méndez (2006) el clima organizacional ha tomado un rol 
protagónico y relevante en la dirección de las empresas, donde se establecen 
estrategias de dirección en recursos humanos con el fin de identificar qué 
elementos hacen que el nivel sea positivo desde la percepción de sus 
colaboradores. 
Del mismo modo, Goncalves describe al  clima organizacional es un elemento entre 
una organización y como están motivados sus colaboradores, el mismo que se va 
ver reflejado en su desempeño obteniendo buena producción, muestras de 
satisfacción; y comprender su concepto es preciso evaluar sus características como 
el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales entre los colaboradores y 
directivos, siendo un sistema altamente cambiante y sensible  que requiere una 
constante atención y regulación de estrategias constantes de mejora. 
Un clima organizacional, representa para la organización una repercusión positiva 
y/o negativa, y estas se van a manifestar según como lo ven y sienten lo miembros 
de la entidad. En forma positiva podemos encontrar a: afiliación, logro, poder, baja 
rotación, productividad, satisfacción, innovación y adaptación, y el en aspecto 
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Negativo tenemos a: alta rotación, poca innovación, inadaptación, ausentismo y 
poca productividad.  
Para Brunet (2011) respecto a clima organizacional que, de cómo es percibido el 
ambiente depende de cómo sea valorado por los trabajadores, del mismo modo la 
satisfacción y productividad son valoradas por el medio y las percepciones 
personales de los mismos trabajadores. En consecuencia, los trabajadores sienten 
en forma inconsciente el nivel del clima de una organización, así como los demás 
elementos que lo componen 
Entonces el clima de una organización es la suma de muchos factores, actores, 
características del medio laboral, que pueden llevar a lograr un laboral positivo 
cuando se cumplan condiciones adecuadas y que permitan conseguir los objetivos 
de la entidad y dar condiciones para un mayor desenvolvimiento individual de los 
colaboradores.  
Se debe mencionar que la investigación de muchos autores centra su investigación 
sobre clima organizacional identificando los siguientes elementos claves: seguridad 
participativa, visión, orientación a la tarea y apoyo a la innovación, promoviendo la 
participación activa de sus integrantes donde se genere un nivel de confianza alto, 
un ambiente no amenazante y de colaboración.  
Además es de advertir que no hay un solo concepto de clima organizacional, pero 
va a marcar la diferencia que los agentes directivos o quienes dirigen las 
organizaciones puedan identificar aquellos factores que sean primordiales para 
generar un nivel organizacional adecuado que genere al trabajador un sentimiento 
de pertenencia, identificación y predisposición de ayudar a conseguir el logro de la 
organización, que sean ellos los la fuente de poder identificar nuevos factores que 
sigan aumentando positivamente el clima organizacional.  
La productividad, alto grado de rotación, ausentismo y rendimiento de una 
organización en confluencia con el grado de satisfacción laboral de los trabajadores 
determinaran en como perciben el clima organizacional de una entidad, por su parte 
Likert, A. (1969) identifica cuatro tipos de climas organizacionales: el autoritario 
explorador, autoritario paternalista, clima participativo de grupos y el consultivo.  
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Es preciso mencionar la importancia de evaluar un clima organizacional, según 
Brunet (2011), que los valores, creencias y actitudes de los integrantes de una 
organización son también elementos a que se debe tomar en cuenta, pues ello va 
a permitir evaluar las fuentes de conflicto, los motivos de insatisfacción y estrés 
laboral que va a generar un efecto negativo en la organización, y de esta manera 
poder intervenir para su mejora y en el futuro evitar los mismos conflictos. 
Se concluye que es importante en todas las organizaciones un buen nivel del clima 
organizacional, en proceso continuo porque va ayudar a poder alcanzar buenos 
niveles de productividad, aprovechar al máximo el capital humano, y el seguimiento 
contante va a permitir poder mejorar en el manejo del recurso humano y poder 
innovar nuevos factores positivos de mejora.  
Respecto al desempeño laboral, Stoner (1994), citado por Araujo, M. y Guerra, M. 
(2da Ed.). (2007), lo describe “el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, 
sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”.  
Actualmente las organizaciones han sufrido muchos cambios lo que ha llevado a 
una mayor exigencia en el desempeño y relacionándolo con la variable de clima 
organizacional, en la presente investigación buscar determinar a través del ambas 
determinar algunos elementos claves para poder alcanzar objetivos y el éxito de la 
gestión.   
Es preciso mencionar que toda organización siempre va a establecer sus objetivos 
y metas a alcanzar, va tener una estructura organizacional en donde se va a 
distribuir a todos el conjunto de trabajadores que ahí laboran, por lo tanto toda 
organización es el conjunto de personas que se dividen en grupo directivo y el grupo 
de colaboradores, siendo la alta gerencia la responsable de la condición y de 
establecer las condiciones y reglas para un desarrollo adecuado que propicie un 
ambiente de trabajo óptimo.  
Chiavenato (2007) define el desempeño, cómo a los comportamientos de los 
trabajadores en relación a las metas de la organización”. De ello se puede advertir 
que una fortaleza de toda organización es un buen desempeño de su trabajadores 
o desempeño laboral, el cual es tomado en cuenta como punto primordial para el 
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desarrollo de sus actividades y elemento clave para poder alcanzar el éxito de toda 
la por ese motivo actualmente existe mucho interés en las gerencias de recursos 
humanos medir el nivel de satisfacción laboral y poder mejorarlo a fin que se 
produzca un beneficio consecuente a favor de la organización.  
Robbins (2004) manifiesta que “el desempeño es la coordinación y la forma como 
se desarrollan las actividades dentro de un proceso productivo dentro de una 
organización” (p. 79).  
Duelles (2017) concluyo que, para tener una buena coordinación, dirección, 
motivación, de los colaboradores, va generar un alto grado de productividad y mejor 
manejo del recurso humano; resaltando que la satisfacción laboral es relevante 
para un buen clima laboral, y es importante identificar que genera la alta rotación 
de los trabajadores, ausentismo, incremento de conflictos en todas las secciones 
de la entidad.  
Faria (1995) describió al desempeño de los trabajadores al comportamiento de los 
colaboradores en el desempeño de su cargo, atribuciones, y labores que ejerce, 
todo mediante una regulación la empresa y sus miembros, por lo que es importante 
dar estabilidad de trabajo a los colaboradores dentro de la entidad, con los 
beneficios que le corresponden según sea el caso según ley. 
Menciona que la sensación de permanencia genera en el trabajador un efecto 
positivo, dando tranquilidad, buen estado de ánimo, lo predispone a dar a la 
organización su mayor esfuerzo y superar sus propias metas logrando los objetivos 
generales de la organización. Las organizaciones tienes una estructura 
organizacional, objetivos y metas y el recurso humano que en interacción entre ellos 
da como resultado la estructura organizacional, procesos de trabajo y el 
desenvolvimiento de sus trabajadores.  
Por lo tanto, un inadecuo manejo de los elementos antes mencionados podría 
mellar en el desenvolvimiento de los trabajadores, disminuye la productividad de 
los servicios, así como también disminuye la calidad de los mismos, lo cual va en 
contra de las metas de la organización, y no cumplir con prestar un servicio publico 
a la población.  
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Poder establecer el nivel de desenvolvimiento de los colaboradores de un 
organización ayuda en la toma de decisiones en las políticas de recursos humanos, 
y poder evaluar los ascenso, cambios y términos de contrato, también ayuda 
identificar qué tipo de capacitaciones son necesarias para poder conseguir un 
desarrollo de habilidades de los trabajadores y lograr su mayor rendimiento, permite 
mejorar los procesos de la organización y poder alcanzar los objetivos, misión y 
visión, formar una cultura organizacional en cada uno de sus integrantes. Por otro 
lado, permite identificar necesidades de mejora en el aspecto personal, profesional 
y de estructura de la organización: evaluar el nivel de desempeño permite evaluar 
la calidad de atención y/o producción que brinda la organización y medir de que 
calidad es el producto o servicio que se brinda  
Chiavenato (2007) describe que el desempeño es el resultado de uso de 
conocimientos, destrezas y habilidades al momento de ejercicio de sus labores 
usando un juicio crítico que le permite de la mejor forma, de esta forma se convierte 
en un colaborador de la organización utilizando las reglas que plantea la 
organización y las ejecuta según como estén programadas los procesos 
productivos de la organización. 
Por lo expuesto se necesita a servidores que muestren predisposición a poder 
trabajar en equipo, con liderazgo en la organización desde su lugar de labores y 
mostrando sus habilidades al momento de tomar decisiones en beneficio de los 
objetivos de la organización.  
Poe su parte, Kron, Pratt & Lambrou (1987) describe que: “son aptitudes que 
permiten examinar alternativas y elegir entre ellas, así como usar diversas 
herramientas y técnicas para tomar decisiones”. Esto indica que el personal de 
dirección o gerencia es responsable de tomar las mejores decisiones utilizando una 
gama de herramientas y técnicas que ayuden a poder conseguir con éxitos superar 
las dificultades, por lo que es importante seguir los procedimientos establecidos 
para poder alcanzar las metas en la organización  
El personal de recursos humanos tiene que conocer sobre técnicas de 
adiestramiento y capacitación que ayude al mejor desempeño de sus funciones y 
poder mejorar el nivel de conocimientos de los profesionales a cargo.  
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Chiavenato (2007) menciona, el funcionario público tener la capacidad de poder 
diseñar, ejecutar y evaluar programas de capacitación a sus colaboradores a fin de 
optimizar el servicio que brinda a las personas, familias y comunidad” Son atributos 
que deben manejar todo servidor público, generándose una retroalimentación 
reciproca lo que conlleva a una mejora constante de habilidades y mayor 
capacitación profesional.  
Por lo tanto, señala Chiavenato (2007), los servidores públicos debe  hacer uso de 
conocimientos ya adquiridos por la experiencia y el estudio, esto da como resultado 
un mejor servicio, para ser eficiente y eficaces se debe seguir los procesos 





3.1 Tipo y Diseño de Investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), La investigación descriptiva 
detalla eventos, situaciones, personas, o comunidades que es materia de estudio, 
y del mismo modo es correlacional cuando la investigación correlaciona en forma 
sistemática los elementos de estudio entre ambos, y establecer en todos los casos 
su causa y efecto.  
Presentamos una investigación de tipo básica se fundamenta en las teorías 
existentes con diseño descriptivo correlacional, describiendo dos variables: la 
variable clima organizacional y la variable desempeño laboral, buscando la 
asociación o relación entre ambas. 
Tomando lo dicho por Hernández, Fernández y Baptista, (2014) es la forma como 
se realiza la investigación a fin de poder obtener la información que va ser materia 
de análisis e investigación, con el fin de responder al problema planteado (p.128). 
En ese contexto debemos mencionar que también es de un diseño descriptivo 
correlacional, el cual guía y orienta la realización de análisis y estudio.  
Los trabajos descriptivos determinan las propiedades y características de 
comunidades, personas, procesos o fenómenos que son sometidos a estudio 
(Hernández et al. 2014, p.92).  
Para Sánchez, Reyes y Mejía (2018), implica la aplicación de procedimientos 
cuantitativos, así como estadísticos que permitan la obtención de información y su 
procesamiento.  
Es correlacional por que los elementos de estudio o variable de puede asociar por 
medio de un patrón predecible en un grupo o población, a fin de establecer el grado 
de vinculación o asociación que hay en ambos conceptos o variables analizados. 
(Hernández et al. 2014, p.93).  
Sobre el particular, Hernández, R (2014) manifiesta que las investigaciones no 
experimentales son aquellas en las que no se manipula de forma intencional las 
variables, en estos estudios se observan las manifestaciones en su entorno natural 
para luego ser analizados.  















M: Población muestra  
V1: La variable Clima Organizacional.  
V2: La variable Desempeño Laboral.  
r: relación entre ambas variables. 
 
3.2 Variables y Operacionalización  
 
Hernández et al. (2014) “establece que una variable es una propiedad que puede 
fluctuar y cuya variación es susceptibles de medirse u observarse (p.105)  
 
Variable “X” (V1): Clima Organizacional  
Variable “Y” (V2): Desempeño Laboral 
La variable “X” (V1) es clima organizacional el mismo que se divide en 05 
dimensiones, las que a su vez de subdividen en indicadores las cuales van a servir 
para establecer lo Ítems que serán usados encuestas para el levantamiento de la 
información.  
En ese orden de ideas, respecto a la dimensión Estructura, se dividen en lo 
indicadores de: estructura organizacional de la entidad; visión y misión; normativas, 
directivas y manuales; condiciones ambientales. Respecto a la dimensión de 
Ingresos y Remuneraciones, se dividen en los indicadores de satisfacción e 
incentivos económicos. Respecto a la dimensión de Autonomía, se divide en los 




Respecto a la dimensión de Motivación se divide en los indicadores de compromiso, 
importancia de labores, competencia laboral, esfuerzo y reconocimiento y 
realización profesional. Finalmente, a la dimensión de Respaldo al Servidor se 
divide en los indicadores de liderazgo, trabajo en equipo, respaldo y respeto. 
La variable “Y” (V2) Desempeño Laboral el mismo que se divide en 03 dimensiones, 
las que a su vez de subdividen en indicadores las cuales van a servir para 
establecer lo Ítems que serán usados encuestas para el levantamiento de la 
información.  
En ese orden de ideas, respecto a la dimensión Calidad de Trabajo, y se divide en 
los indicadores de valores éticos, profesionalismo, satisfacción del usuario, uso de 
recursos, objetivos establecidos, tiempo y supervisión de labores. Respecto a la 
dimensión de Orientación de Resultados se divide en los indicadores de 
cumplimiento de tareas, metas cumplidas, exigencia, planificación, y trabajo bajo 
presión. Finalmente, en la dimensión de Productividad se divide en los indicadores 
de responsable de éxitos y fracasos, flexibilidad, acuerdos y compromisos, 
procedimientos, labores adicionales e iniciativa. 
 
3.3 Población (criterio de selección) Muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población:  
 
Hernández eT al. (2014) “define a la población o universo como el conjunto de 
todos los casos que concuerda con determinadas especificación” (p.174).  
 
Tenemos a una población de 121 servidores administrativos de los órganos de 
dirección tales como Presidencia y Gerencia de Administración Distrital y Unidades 
Orgánicas las cuales están comprendidas en la unidad de administración y 
finanzas, unidad de planeamiento y presupuesto y la unidad de servicios judiciales 
de la Corte Superior de Justicia de Santa, distrito de Chimbote, provincia del Santa, 




Tabla 1:  
Servidores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
SERVIDORES ADMNISTRATIVOS DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA  
Órganos Dirección / 
Unidades Orgánicas 
Áreas / Dependencias POBLACION  
Presidencia  
Secretaria General  3 
Asesoría Legal 2 
Imagen Institucional 3 
Oficina Apoyo a la Justicia de Paz 3 
Gerencia 
Administración Distrital 




Jefatura de la Unidad de Administración y Finanzas 2 
Oficina Infraestructura 2 
Oficina de Personal 11 
Oficina de Logística  11 
Pool de Choferes 5 
Oficina de Contabilidad - Tesorería  3 




UPD- Planes y Presupuesto 3 
UPD - Estudios Proyectos y Racionalización 5 
UPD - Estadística  2 
Unidad de Servicios 
Judiciales  
Jefatura de la Unidad de Servicios Judiciales  2 
USJ - OOJGU 2 
USJ - Condenas 5 
USJ - Archivo Central 8 
USJ- Casillas 19 
USJ. Nuevo Chimbote 4 
USJ - Familia 3 
Biblioteca  1 
Equipo Multidisciplinario Familia  11 
Total  121 
 
Muestra:  
Hernández et al. (2014) lo define como a parte de la población investigada del cual 
se hace el levantamiento de los datos de estudio y debe ser una sección 
representativa, y definirse y precisarse la información a recolectar. 
 
Tomando en cuenta que la población materia está conformada por 121 servidores 
de las áreas administrativas de esta Corte Superior de Justicia, se procedió a 
realizar el cálculo por medio del sitio web:  
https://es.surveymonkey.com/mp/sample-size-calculator/; el mismo que arrojó 
como resultado población muestral de 93 personas de las áreas mencionadas que 
laboran en la entidad, periodo 2020. 
 




Citando Abanto (2013) es un proceso operativo que sirve para dar respuesta a 
problemas prácticos, y se usa tomando en cuenta el objeto de investigación, dentro 
de las cuales teneos a la entrevista, observación, análisis, escalas para medir 
actitudes, la experimentación y la encuesta. 
En la presente investigación el recojo de información se utilizó la técnica de 
encuesta a fin de tener información necesaria para poder responder la formulación 
del problema, lo que nos permitirá establecer la hipótesis  
Instrumentos 
El levantamiento de la información se realizó por medio de cuestionario por 
encuesta, el cual lo define por Hernández et al. (2014) como el conglomerado de 
interrogantes respecto de una o más variables que se van a medir”, del mismo modo 
Abanto (2013), menciona que el cuestionario persigue indagar la opinión por medio 
de consulta escrita a la población muestra sobre problema materia de estudio. 
 
En ese sentido se ha utilizado la recolección de datos por encuesta virtual para 
poder medir el clima organizacional conformado por 27 interrogantes, del mismo 
modo se midió el desempeño laboral por medio de 27 interrogantes y ambas 
variables de estudio la escala de medición es ordinal. 
 
3.5 Procedimientos 
 En la presente investigación a fin de probar la hipótesis previamente planteada, se 
procedió a solicitar las autorizaciones para poder aplicar los instrumentos de 
recolección de datos, procediéndose a solicitar autorización a la Presidencia de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, siendo autorizado por medio del Oficio Nº 
00064-2020-AL-CSJSA-PJ, para la aplicación del instrumento y recolección de 
datos. 
Del mismo dentro del contexto actual en el cual nos encontramos en Emergencia 
Sanitaria en nuestro territorio nacional por la presencia del virus Sars-Cov2 (Covid 
19) y las medidas sanitarias dictaminadas por el gobierno; se procedió hacer la 
recolección de datos haciendo uso de las herramientas digitales, siendo en este 
caso se aplicó la encuesta por medio del Formulario Google Form, siendo esta 
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herramienta tecnológica útil para la prueba piloto y para la recolección de la muestra 
final. 
3.6 MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 
Cohen N y Gómez G (2019), menciona que el análisis de datos es la etapa del 
trayecto en la que se le brinda significado a la investigación, siendo a partir de los 
datos obtenidos se podrá brindar respuesta al problema planteado, para ello se 
requiere tomar en consideración los fundamentos y bases teóricas, así como la 
hipótesis, los métodos y técnicas que permitan la interpretación de resultados.   
Hernández R, Fernández C y Baptista P (2017), señalan que el análisis de datos 
en la investigación cuantitativa está orientado a conocer la existencia de relación 
entre variables, siendo imprescindible la utilización de hipótesis, para su 
comprobación e interpretación a través de pruebas basadas en técnicas 
estadísticas; así también, autor manifiesta las técnicas estadistas, resultan ser 
métodos que no solo se limitan a generar resultados en cuanto a los objetivos sino 
también prueban que tan fiables o validos resultan ser los instrumentos, 
permitiendo organizar, resumir y analizar los datos obtenidos (p. 270)  
En la presente investigación los datos se analizaron aplicando técnicas estadísticas 
que permitieran exponer la información conforme a su realidad, de forma 
organizada, coherente clara conforme al objeto de estudio.   
Para tal efecto, se ha utilizado el software de estadística IBM SPSS Statistic 25, el 
cual a partir de la estadística descriptiva permite generar tablas de comparación, 
distribución de frecuencia y gráficos orientados a determinar si hay asociación entre 
las variables objeto de estudio. 
FIABILIDAD Y VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO  
  
FIABILIDAD  
Vara, A (2015), el autor expone que la fiabilidad se encuentra relacionada con la 
congruencia y precisión, por lo que un instrumento fiable otorgara resultados 
consecuentes en condiciones similares; del mismo  
 Asimismo, para su determinación por lo general se usan fórmulas que permitan 
conocer el coeficiente de fiabilidad, los que pueden fluctuar entre 0 y 1, teniéndose 
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que 0 indica que la fiabilidad es nula y 1 indica total fiabilidad, es decir cuando el 
coeficiente sea más cercano a 0 indicara que existe mayor error en la medición.  
 De acuerdo a lo mencionado, para la presente investigación se ha utilizado el 
método  
Alfa de Cronbach (α), ya que el instrumento consta de varios ítems; el cuestionario 
piloto fue aplicado a 12 servidores con características similares al objeto de estudio; 
cuyos resultados fueron procesados en el programa estadístico IBM SPSS Statistic 
25; cuyo análisis de fiabilidad se ha desarrollado de acuerdo a las escalas de 
valores del coeficiente Alfa de Cronbach, según la tabla 2.  
Tabla 2:  
Valores de confiabilidad - Alfa de Cronbach 
0.9 - 1.0   Excelente   
0.8 – 0.9   Muy Bueno   
                         0.7 – 0.8 Aceptable   
0.6 – 0.7   Cuestionable   
0.5 – 0.6   Pobre   
0.0 – 0.5   No aceptable   
 
Teniendo en cuenta las escalas detalladas, se obtuvieron los siguientes 
resultados en cada variable:  
CLIMA ORGANIZACIONAL  
Tabla 3:  Procesamiento de Prueba Piloto.  
Procesamiento de Prueba Piloto 
  N % 
Casos Válido 12 100.0 
Excluidoa 0 0.0 
Total 12 100.0 






Tabla 4:  Fiabilidad de Ampliación de cuestionario variable Clima Organizacional 







Tabla 5: Estadísticas de cada elemento del instrumento – Clima Organizacional 
Estadísticas de total de elemento 
  
Media de 
















P1 68.83 72.697 0.224 0.926 
P2 68.92 68.629 0.694 0.920 
P3 68.67 72.424 0.338 0.924 
P4 68.75 68.205 0.858 0.918 
P5 68.83 70.333 0.514 0.922 
P6 68.92 68.265 0.739 0.919 
P7 68.67 69.879 0.736 0.920 
P8 69.00 66.727 0.693 0.919 
P9 68.50 74.818 0.000 0.926 
P10 68.75 72.205 0.313 0.925 
P11 68.75 69.841 0.442 0.923 
P12 69.75 63.295 0.782 0.917 
P13 69.92 64.811 0.634 0.921 
P14 68.50 74.818 0.000 0.926 
P15 68.50 74.818 0.000 0.926 
P16 68.75 71.114 0.459 0.923 
P17 69.00 68.727 0.672 0.920 
P18 68.58 72.992 0.353 0.924 
P19 68.92 67.720 0.604 0.921 
P20 69.00 68.182 0.555 0.922 
P21 68.75 72.023 0.338 0.924 
P22 68.92 64.992 0.870 0.916 
P23 68.83 66.879 0.705 0.919 
P24 68.75 68.568 0.570 0.921 
P25 68.75 68.568 0.570 0.921 
P26 68.75 68.568 0.570 0.921 





Tabla 6:  Fiabilidad de Ampliación de cuestionario variable Desempeño Laboral   
Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 12 100.0 
Excluidoa 0 0.0 
Total 12 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Tabla 7: Estadísticas de fiabilidad – Desempeño Laboral  







Tabla 8 Estadísticas de cada elemento del instrumento – Desempeño Laboral 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P28 74,50 10,091 ,000 ,732 
P29 74,50 10,091 ,000 ,732 
P30 74,50 10,091 ,000 ,732 
P31 74,50 10,091 ,000 ,732 
P32 74,50 10,091 ,000 ,732 
P33 74,50 10,091 ,000 ,732 
P34 74,50 10,091 ,000 ,732 
P35 74,50 10,091 ,000 ,732 
P36 74,50 10,091 ,000 ,732 
P37 74,50 10,091 ,000 ,732 
P38 74,58 9,902 ,058 ,735 
P39 75,00 7,636 ,756 ,671 
P40 74,92 8,629 ,396 ,712 
P41 74,58 10,265 -,139 ,746 
P42 74,50 10,091 ,000 ,732 
P43 74,58 9,356 ,369 ,717 
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P44 74,50 10,091 ,000 ,732 
P45 74,75 7,659 ,595 ,687 
P46 74,83 7,424 ,632 ,681 
P47 74,58 9,356 ,369 ,717 
P48 75,25 7,114 ,599 ,687 
P49 74,83 8,697 ,397 ,712 
P50 74,50 10,091 ,000 ,732 
P51 74,50 10,091 ,000 ,732 
P52 74,75 8,568 ,498 ,703 
P53 74,58 9,720 ,160 ,730 
P54 74,75 9,659 ,081 ,741 
 
VALIDACIÓN  
Vara, A (2015), describe a la validez muestra el nivel en el que el instrumento mide 
a la variable objeto de estudio, ya que está referido a la valoración del instrumento 
en cuanto a la evidencia reunida que justifica la interpretación del mismo.  
Los instrumentos bajo los cuales se desarrolla la investigación han sido sometidos 
a juicio de expertos validadores, cuya matriz de validación se encuentra adjunta en 
los anexos 
3.7 ASPECTO ÉTICOS DE LA INVESTIGACIÒN  
 
Se ha tomado en cuenta los aspectos éticos en el presente trabajo: previo 
consentimiento del servidor encuestado, no se ha alterado los resultados obtenidos, 
la ha mantenido la confidencialidad de los datos obtenidos suministrado por los 
servidores de la entidad, confidencialidad de los participantes en el estudio; se hizo 
la solicitud previa de autorización de las autoridades administrativas para la 
realización del cuestionario en la Corte Superior de Justicia del Santa, y el uso del 






Con el término del trabajo de recolección de datos se procede a generar los 
estadísticos para los resultados los cuales se presente de la siguiente manera: 
Estadística Descriptiva: De los objetivos específicos. 
Conocer el nivel de Clima Organizacional. 
Tabla 9: Nivel de Clima Organizacional 
CLIMA_ORGANIZACIONAL (Agrupada) 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido Deficiente 1 1.1 
Regular 22 23.4 
Eficiente 71 75.5 
Total 94 100.0 
Fuente: base de datos del instrumento de medición 
 
En la Tabla 9, muestra que hay un clima organizacional deficiente en los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, un 75.5% servidores ha 
indicado que existe un clima organizacional eficiente, frente a un 23.4% de 
servidores ha indicado que hay un clima organizacional regular, y se describe de la 
siguiente forma: 
 








Tabla 10: Nivel por dimensiones de Clima Organizacional 








  F % F % F % F % F % 
Válido Deficiente 3 3.2 21 22.3 1 1.1 1 1.1 3 3.2 
Regular 20 21.3 47 50.0 16 17.0 29 30.9 19 20.2 
Eficiente 71 75.5 26 27.7 77 81.9 64 68.1 72 76.6 
Total 94 100.0 94 100.0 94 100.0 94 100.0 94 100.0 
Fuente: Encuesta de variable Clima Organizacional 
 
De la tabla 10 se interpreta según la percepción de los encuestados lo siguiente:   
Para la dimensión Estructura se obtuvo que el 75.5% de los que participaron en la 
encuesta indicaron un nivel Eficiente, un 21.5 % de los encuestados indicaron un 
nivel regular y 3.2 % de los encuestados indicaron un nivel deficiente en dicha 
dimensión.   
 
Figura Nº 02: Dimensión Estructura de variable de Clima Organizacional de 
la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Ingresos y Remuneraciones se obtuvo que el 27.7% de los 
que participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 50.0% de los 
encuestados indicaron un nivel regular y 22.3% de los encuestados indicaron un 




Figura Nº 03: Dimensión Ingresos y Remuneraciones de variable de Clima 
Organizacional Clima de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
En la dimensión Autonomía se obtuvo que el 81.9% de los que participaron en 
la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 17.0% de los encuestados indicaron un 
nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 04: Dimensión Autonomía de variable de Clima Organizacional de la 




En la dimensión Motivación se obtuvo que el 68.1% de los que participaron en 
la encuesta indicaron un nivel eficiente un 30.9% de los encuestados indicaron un 
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nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 05: Dimensión Motivación la variable de Clima Organizacional de la 
Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
En la dimensión Respaldo al Servidor se obtuvo que el 76.6% de los que 
participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente un 20.2% de los 
encuestados indicaron un nivel deficiente y 3.2 % de los encuestados indicaron un 
nivel eficiente en dicha dimensión.  
 
Figura Nº 06: Dimensión Respaldo al servidor de la variable de Clima 






Tabla 11: Nivel de Desempeño Laboral 
 
DESEMPEÑO_LABORAL (Agrupada) 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido 
Deficiente 1 1.1 
Regular 10 10.6 
Eficiente 83 88.3 
Total 94 100.0 
                        Fuente: Encuesta de la variable de Desempeño Laboral 
 
En la Tabla 11, se ha identificado que existe clima organizacional eficiente en los 
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, un 83.0 % de los que 
participaron en la encuesta indicaron existe un desempeño laboral eficiente, frente 
a un 10.0 % encuestados que indicaron un desempeño laboral regular, y una minora 
de 10.1% de encuestados que indicaron un desempeño laboral deficiente y se 
describe según se muestra en el siguiente gráfico: 
 
 








Tabla 12:  Nivel por dimensiones de Desempeño Laboral 
 
DESEMPEÑO - LABORAL - DIMENSIONES  
 





  F % F % F % 
Válido Deficiente 1 1.1 2 2.1 1 1.1 
Regular 7 7.4 10 10.6 21 22.3 
Eficiente 86 91.5 82 87.2 72 76.6 
Total 94 100.0 94 100.0 94 100.0 
     Fuente: Encuesta de la variable de Desempeño Laboral 
 
De la tabla 12 se puede interpretar según la percepción de los encuestados lo 
siguiente:   
Para la dimensión Calidad de Trabajo se obtuvo que el 91.5% de los que 
participaron en la encuesta indicaron un nivel Eficiente, un 7.4% de los encuestados 
indicaron un nivel regular y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel deficiente 
en dicha dimensión.   
 
Figura Nº 09: Dimensión de Calidad de Trabajo de la variable de Desempeño Laboral 
de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Orientación de Resultados se obtuvo que el 87.2 % de los 
que participaron en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 10.6 % de los 
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encuestados indicaron un nivel regular y 2.1 % de los encuestados indicaron un 
nivel eficiente en dicha dimensión.  
 
Figura Nº 10: Dimensión de Orientación de Resultados de la variable de Desempeño 
Laboral en la de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
Para la dimensión Productividad se obtuvo que el 76.6 % de los que participaron 
en la encuesta indicaron un nivel eficiente, un 22.2 % de los encuestados indicaron 
un nivel deficiente y 1.1% de los encuestados indicaron un nivel eficiente en dicha 
dimensión.  
 
Figura Nº 11: Dimensión de Productividad de Resultados de la variable de Desempeño 























**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. N por lista = 94 
 
En la tabla 13 y bajo la prueba de Rho de Spearman se pudo establecer lo siguiente: 
- Existe relación significativa entre la dimensión Calidad de Trabajo de la variable 
desempeño laboral con la variable de clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
alto (rho= 0,669). 
- Existe relación entre la dimensión Orientación de Resultados de la variable 
desempeño laboral con la variable Clima Organizacional (p < 0.01) y en grado 
moderado (rho= 0,532). 
- Existe relación significativa entre la dimensión Productividad de la variable 
desempeño laboral con la variable de clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
alto (rho= 0,646). 
 
























**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
b. N por lista = 94 
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 En la tabla 14 y bajo la prueba de Rho de Spearman se pudo apreciar lo siguiente: 
- Existe asociación entre la dimensión estructura de la variable clima 
organizacional con la variable desempeño laboral (p < 0.01) y en grado alto (rho= 
0,655). 
- Existe asociación entre la dimensión ingresos y remuneraciones de la variable 
desempeño laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado 
moderado (rho= 0,443). 
- Existe asociación entre la dimensión autonomía de la variable desempeño 
laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado moderado (rho= 
0,493). 
- Existe asociación entre la dimensión motivación de la variable desempeño 
laboral con la variable clima organizacional (p < 0.01) y en grado moderado (rho= 
0,728). 
- Existe asociación entre la dimensión respaldo al servidor de la variable clima 
organizacional con la variable desempeño laboral (p < 0.01) y en grado alto (rho= 
0,635). 
 















,754** 0.000  
 
 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
b. N por lista = 94  
 
En la tabla 15 se pudo verificar que existe relación significativa entre la variable de 
Clima Organizacional y Desempeño Laboral (p < 0.01), en grado alto (r = 0,754) lo 
que se traduce que, si el nivel del clima organizacional es alto, mejor va ser el nivel 





Estos resultados confirman la hipótesis del autor  
Hipótesis de Investigación 
H1: Existe asociación significativa entre Clima Organizacional y el Desempeño 




(Ho): No Existe asociación significativa entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 
2020. 
 
Figura Nº 12: Campana de Gauss para la prueba de hipótesis. 
 
Con lo presentado se tiene que el valor de la correlación es 0.754, siendo 
positiva, dato que sirve de sustento para afirmar que la relación es alta y el valor 
de la significancia es de 0.000, situado por debajo del 0.01, con lo que se puede 
afirmar que es una relación significativa, con ello se rechaza a la hipótesis nula y 


















Gráfica de distribución 
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Según los resultados descritos en la presente investigación, se concluye que existe 
una asociación significativamente alta entre la variable clima organizacional y la 
variable desempeño laboral en los servidores de las áreas administrativas de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2020, teniéndose una correlación en la escala 
de Rho de Spearman alta representada por rho = 0. 754 con un nivel sig. = 0.000 
el cual es menor a 0.01, lo que conlleva a que se niegue la hipótesis nula y en 
consecuencia se acepte la hipótesis alterna planteada por el autor. 
Estos resultados guardan concordancia con Torres, N (2019) quien en su 
investigación determinó la existencia de relación de las variables teniéndose r = 
0.811, asimismo dentro de la misma investigación encontró una alta relación en la 
variable de desempeño laboral con las dimensiones estructura (rho 0.718.), 
comportamiento (rho 0.614). Así también se concuerda Garibay, V. (2017), en su 
investigación busco evaluar el grado del clima laboral y del desempeño de los 
trabajadores, estableció que existe una correlación en la medida de Pearson rho 
0.718, el cual expresa que la asociación es fuerte y positiva, estableciendo que 
cunado mejor es el clima organizacional mejor va a reflejar el desempeño laboral. 
Del mismo modo hay concordancia con Bruzual (2016), en su estudio enfocado a 
establecer el grado de influencia del clima organizacional y la satisfacción laboral 
concluyó que existe un alto grado de relación con un resultado de r= ,790, indicando 
que cuando mejor clima organizacional existe mejor va ser el nivel de satisfacción 
laboral, lo que es congruente con los resultados obtenidos en la presente 
investigación. 
Teniendo en cuenta los resultados, se tiene que el nivel del clima organizacional en 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2020, es percibido por los servidores 
administrativos como eficiente en un 75.5% de la muestra, frente a un 23.4% de 
servidores administrativos que indicaron como un nivel regular; asimismo haciendo 
un análisis de los porcentajes obtenidos en cada una de las dimensiones de la 
variable de clima organizacional en estructura un 75.5% lo percibe como eficiente, 
frente a un 21.3% lo percibe como regular; en Ingresos y Remuneraciones los 
servidores administrativos indicaron en un 50.0% como regular frente a un 27.7% 
como eficiente; en autonomía se tiene que un 81.9% de servidores administrativos 
indicaron como eficiente en un 81.9%, frente  a un 17.0% como regular; en 
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motivación los servidores administrativos indicaron en un 68.1% como eficiente, 
frente a un 30.9% que lo perciben como regular; y finalmente en Respaldo al 
servidor los servidores administrativos indicaron un 76.6% como eficiente frente a 
un 20.2% como regular. 
Estos resultados guardan congruencia con Álvarez A. (2016), en cuya investigación 
busco establecer si hay asociación entre la motivación de los servidores públicos 
de carrera y los resultados de su desempeño laboral concluyo que lo servidores 
con buen nivel de desempeño laboral son lo que se encuentran debidamente 
motivados. 
Asimismo, respecto al desempeño laboral se tiene que el 88.3% de los servidores 
de las áreas administrativas de la Corte Superior de Justicia del Santa lo percibe 
como eficiente, frente a un 10.6% que lo ve como regular; y analizando cada una 
de las dimensiones de esta variable obtuvo que el en la dimensión de Calidad de 
Trabajo un 91.5% lo percibe como eficiente frente a un 7.4 % de encuestados que 
lo manifestaron como regular; en la dimensión de orientación de resultados  un 
87.2% de encuestados lo percibe como eficiente frente a un 10.6% que indicaron 
como regular; y finalmente en la dimensión de productividad se obtuvo que un 
76.6% de encuestados lo percibe como eficiente frente a un 22.3% indicaron como 
regular. 
Obtenidos estos resultados en el análisis de la relación que existe entre la variable 
de clima organizacional con cada una de la dimensiones de la variable de 
desempeño laboral en la medida estadística de Rho de Spearman  se obtuvo que 
existe una correlación alta en la dimensión de calidad de trabajo con un r = ,669; 
respecto a la dimensión de orientación de resultados se tuvo una correlación 
moderada de rho = ,532, y en la dimensión de productividad se obtuvo que existe 
una alta correlación de r= ,646; lo que guarda concordancia con Ramos, J., Acosta, 
y Martínez A. (2019), cuya investigación se basó en identificar qué factores son los 
que determinan un clima organizacional y determinar qué factores inciden el 
desempeño laboral concluyendo que el funcionario tiene un mejor desempeño 
cuando percibe un mejor clima por lo tanto se evidencia que el clima organizacional 







Primero. Existe un alto grado de relación entre ambas variables, según la escala 
de medición de Rho de Spearman, con resultado de rho = 0. 754 con un 
nivel sig. = 0.000 el cual es menor a 0.01, lo que conlleva a que se niegue 
la hipótesis nula y en consecuencia se acepte la hipótesis alterna 
planteada estableciéndose que existe relación significativa entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los servidores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020. 
Segundo. El Clima Organizacional en los servidores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020 es eficiente en un 75.5%, 
encontrándose representada en sus dimensiones de la siguiente manera: 
75% en cuanto a estructura, 27.7% en cuanto a ingresos y 
remuneraciones, 81.9 % en cuanto a autonomía, 68.1 en cuanto a 
motivación  y 76.6% referida a respaldo al servidor, estos resultados nos 
indican que nivel del clima organizacional en la valoración de eficiente en 
alto y positivo, lo que se va ver reflejado en el desempeño laboral. 
Tercero.  El Desempeño Laboral en los servidores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2020 es eficiente en un 88.3%, 
encontrándose representada en sus dimensiones de la siguiente manera: 
91.5% en cuanto a calidad de trabajo, 87.2 % en cuanto a orientación de 
resultados y 76.6% referida a productividad, estos resultados nos indican 
que nivel del clima organizacional en la valoración de eficiente, lo que 
guarda relación con el alto grado de relación que existe entre ambas 
variables. 
Cuarto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de trabajo con resultado de rho = .669, 
el cual expresa que la relación es alta y directamente positiva, es decir, en 
la medida que el clima organizacional se mejora, el desempeño laboral en 
su dimensión calidad de trabajo también se mejora en ese nivel. 
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Quinto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de orientación de resultado con 
resultado de rho = .532, el cual expresa que la relación es moderado y 
directamente positiva, es decir, en la medida que el clima organizacional 
se mejora, el desempeño laboral en su dimensión orientación de resultado 
también se mejora en ese nivel. 
Sexto. Se ha determinado que el grado de relación en la medición de rho de 
Spearman de la variable clima organizacional con la variable de 
desempeño laboral en la dimensión de productividad con resultado de rho 
= .646, el cual expresa que la relación es alta y directamente positiva, es 
decir, en la medida que el clima organizacional se mejora, el desempeño 





Primero. Las próximas gestiones de la Corte Superior de Justicia del Santa tenga 
en cuenta y prioridad establecer un buen clima organizacional en los 
servidores administrativos, por cuanto se ha demostrado que tiene una 
alta relación con el buen nivel de desempeño laboral de los servidores, 
siendo este el medio de poder alcanzar las metas y objetivos que se 
proponga alcanzar la entidad, y asegurar un buen servicio público.  
Segundo. Los órganos de dirección de la Corte Superior de Justicia del Santa 
mantengan y mejoren el buen nivel del clima organizacional que existe, y 
que pueda seguir reflejando el buen nivel de desempeño laboral, debiendo 
mejorar las acciones de gestión mejorando los aspecto de estructura para 
mayor facilidad en el desempeño de las funciones y labores, mejora el 
aspecto salarial a fin que el servidor pueda satisfacer sus necesidades en 
contraprestación de las labores realizadas, manteniendo la motivación y 
respaldo al servidor a fin aprovechar el máximo potencial del recurso 
humano con el que cuenta en el área administrativa. 
Tercero. Mantener el buen nivel de desempeño laboral de los servidores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, por medio de 
una correcta administración del recurso humano y evaluar que se 
mantener lo buenos niveles de calidad de trabajo, orientación de 
resultados y la productividad, dando las condiciones adecuadas para el 
desarrollo de las funciones y labores de los servidores administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa. 
Cuarto. Implementar como política de gestión la capacitación y especialización de 
los servidores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa a 
fin de poder dar las herramientas necesarias a fin de asegurar un trabajo 
de calidad en las diversas áreas administrativas y poder brindar un buen 
servicio público en beneficio de la ciudadanía. 
Quinto. Establecer un mecanismo de control y medición de producción por medio 
del uso de sistema informático que permitan evaluar los niveles de 
producción de trabajo a fin de metas cumplimientos de metas y 
deficiencias que pueden ser mejorados por los órganos de administración 
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inducidos de la 
forma en que la 
organización 
acuerda con sus 
miembros. Para 
los individuos, el 
clima 
organizacional 





a la organización 






y Gilmer (1964), 
citado por Patlán 
y García (2015).  
El clima 
organizacional, 
va acorde al 
buen ambiente 
que perciben los 
trabajadores, ya 
sea en el 











Organización de la 
Entidad 
Preguntas: 
1,2,3 y 4 
Deficiente  
(1)                       
Regular  































Capacidad Pregunta: 14  
Planificar y 
Organizar 
Pregunta: 15  
Libertad de Acción 
y Decisión 
Pregunta: 16  
Motivación 
Compromiso Pregunta: 17  
Importancia de 
Labores 
Pregunta: 18  
Competencia 
Laboral 
Pregunta: 19  
Esfuerzo y 
reconocimiento 
Pregunta: 20  
Realización 
Profesional 
Pregunta: 21  
Respaldo al 
servidor   
Superación Pregunta: 22  
Líder Pregunta: 23  
Trabajo en Equipo 
Pregunta:  
24 y 25 
 
Pregunta:  
24 y 26 
 
Respaldo Pregunta: 26  































es el resultado 





ejercicio de sus 
labores usando 
un juicio crítico 
que le permite 
de la mejor 
forma, de esta 
forma se 


















laboral se mide 








el logro de los 




Valores éticos  
Pregunta  
28, 29 y 30  
Deficiente  
(1)                       
Regular  


































Tareas   






Pregunta 44  
Exigencia Pregunta 45  
Planificación  Pregunta 46  
Trabajo bajo 
presión  






éxitos y fracasos 
Pregunta 49  
Flexibilidad Pregunta 50  
Acuerdos y 
compromisos 
Pregunta 51  
Procedimientos  Pregunta 52  
Labores 
adicionales 
Pregunta 53  
Iniciativa  Pregunta 54  
 
 
Anexo 02: Instrumento de Recolección de Datos  
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACIÒN:  
Clima Organizacional 
Fecha: 
INSTRUCCIONES: Lea con atención las preguntas propuestas, y escoja solo una 
respuesta marcando con una “x” sobre la alternativa con la que está usted 
considere. Se solicita por favor responder según su experiencia y opinión actual en 
la Institución; se agradece su colaboración y honestidad. La escala de respuesta 
de la siguiente: 
3 2 1 
Bueno Regular Deficiente 
   
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 









¿Se encuentra de acuerdo con la imagen que proyecta la entidad donde 
labora a la sociedad y al usuario?        
2  Conoce la estructura organizacional de la Entidad.        
3 Ante un problema sabe a quién acudir para buscar una solución.       
4 Se realizar o hay planificación en la Entidad.        
5 ¿Conoce cuál es la visión y misión de la Entidad?       
6 
¿Conoce o se le ha proporcionado información sobre reglamento, 
directivas y manuales al momento de su ingreso a la entidad?       
7 ¿La información que usted recibió fue de su utilidad?        
8 ¿Ha sido capacitado u orientado como nuevo servidor?        
9 
¿Tiene condiciones ambientales adecuadas en el espacio físico donde 
labora, se hace la limpieza todos los días?       
10 
¿Los servicios higiénicos cuenta con los insumos adecuados (papel 




¿Se siente satisfecho con la remuneración que percibe por sus labores 
en le entidad?        
12 
¿Existen incentivos económicos cuando las áreas cumplen las metas y 
objetivos traslados de la entidad?        
13 ¿Haz recibió usted algún incentivo económico por productividad?        
Autonomía  
14 
¿Tienes usted la suficiente capacidad para realizar tus funciones tu 
trabajo?       
15 ¿Organiza y planifica sus labores a criterio propio?       
16 
¿En el desempeño de labores tiene libertad de decidir y actuar como 
realizarlo?       
Motivación 
17 
¿Cree Usted que los servidores administrativos de su entidad se 
encuentran comprometidos con las labores que realiza?       
18 ¿Las labores que usted realiza son de relevancia para la entidad?        
19 
¿Recibe usted cursos, charlas, capacitaciones para estar actualizado en 
las labores que realiza para estar a la altura de la competencia laboral?       
20 
¿Su entidad otorga reconocimiento al esfuerzo y/o desempeño que Usted 
realiza y el de tus compañeros de trabajo?       
21 
¿Considera haber conseguido realización profesional en la entidad donde 
labora?       
Respaldo al 
servidor   
22 ¿Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor cada día?       
23 ¿Su jefe demuestra tener características de un líder?       
24 ¿Considera que su jefe se integra a tu equipo de labores en la Oficina?       
25 ¿Su jefe logra que trabajemos con un verdadero equipo?       
26 
¿Su jefe respalda a su personal cuando comete alguna equivocación y 
procura buscar alternativas de solución?       
27 ¿Su jefe tiene un trato justo al personal en general?       
 
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACIÒN:  
Desempeño Laboral 
Fecha: 
INSTRUCCIONES: Lea con atención las preguntas propuestas, y escoja solo una 
respuesta marcando con una “x” sobre la alternativa con la que está usted 
considere. Se solicita por favor responder según su experiencia y opinión actual en 
la Institución; se agradece su colaboración y honestidad. La escala de respuesta 
de la siguiente:   
3 2 1 
Bueno Regular Deficiente 
 
VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL  
 










28 ¿Ante un error asume Usted la responsabilidad de ello?         
29 
¿Brinda Usted un trato educado con valores a sus compañeros de 
trabajo?       
 
30 
¿Brinda Usted un trato educado con valores cuando da un servicio al 
usuario de su área?        
 
31 ¿Usted realiza sus labores con sentido de profesionalismo?        
32 ¿Brinda un servicio diligente y respetuoso al usuario de su área?        
33 ¿Se preocupa que el usuario de su área se vaya satisfecho?        
34 
¿Al recibir una queja respecto a su área de trabajo, buscas alternativas de 
solución?       
 
35 ¿Usa los recursos que le brinda la entidad de forma eficiente?        
36 ¿Se cumplen con los objetivos a fin de año por su área de trabajo?        
37 
¿Demuestra Usted interés por alcanzar los objetivos que le son 
asignados?       
 
38 ¿Cumple Usted y sus compañeros de oficina con su trabajo a tiempo?        
39 
¿Considera usted que tiene demasiado trabajo por hacer y poco tiempo 
para realizarlo?       
 
40 ¿En la entidad se realiza supervisión a las labores frecuentemente?        
41 
¿Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión constante de su jefe 




42 ¿Cumple Usted con las tareas que se le asigna?        
43 ¿Realiza un volumen adecuado de trabajo?        
44 
¿Para cumplir con las labores asignadas debe empelar a todas sus 
capacidades para cumplir las metas?       
 
45 ¿Considera Usted que su jefe ejerce un nivel de exigencia adecuado?        
46 
¿Su jefe inmediato realiza monitoreo de sus labores y de ser necesario 
interviene con el objetivo de cumplir y superar los objetivos?       
 
47 
¿Realiza su trabajo correctamente, aunque su jefe le exija terminarlo antes 
de los establecido?       
 
48 
¿Considera que se ejerce mucha presión que no le permite trabajar 
tranquilamente?       
 
Productividad  
49 ¿Se siente responsable de los logros y fracasos de la entidad?        
50 ¿Considera que tiene capacidad para adecuarse a nuevos cambios?        
51 
¿Cumple con los compromisos y acuerdos asumidos ante los compañeros 
de trabajo?       
 
52 
¿La entidad preocupa para que los procedimientos sean claros y 
compresibles?       
 
53 
¿Está dispuesto a realizar trabajo extra si la situación lo amerita en sus 
labores?       
 
54 
¿En la entidad sus compañeros de trabajo y Usted toma iniciativa, 
propone ideas de mejora en su área de trabajo?       
 
 
Anexo 03: Validez y Confiabilidad de Instrumentos  
Análisis de Confiabilidad de Instrumento 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 12 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 12 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 
 
Análisis de fiabilidad del Instrumento de recolección de Clima Organizacional,  








Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
P1 68,83 72,697 ,224 ,926 
P2 68,92 68,629 ,694 ,920 
P3 68,67 72,424 ,338 ,924 
P4 68,75 68,205 ,858 ,918 
P5 68,83 70,333 ,514 ,922 
P6 68,92 68,265 ,739 ,919 
P7 68,67 69,879 ,736 ,920 
P8 69,00 66,727 ,693 ,919 
P9 68,50 74,818 ,000 ,926 
P10 68,75 72,205 ,313 ,925 
P11 68,75 69,841 ,442 ,923 
P12 69,75 63,295 ,782 ,917 
P13 69,92 64,811 ,634 ,921 
P14 68,50 74,818 ,000 ,926 
 
P15 68,50 74,818 ,000 ,926 
P16 68,75 71,114 ,459 ,923 
P17 69,00 68,727 ,672 ,920 
P18 68,58 72,992 ,353 ,924 
P19 68,92 67,720 ,604 ,921 
P20 69,00 68,182 ,555 ,922 
P21 68,75 72,023 ,338 ,924 
P22 68,92 64,992 ,870 ,916 
P23 68,83 66,879 ,705 ,919 
P24 68,75 68,568 ,570 ,921 
P25 68,75 68,568 ,570 ,921 
P26 68,75 68,568 ,570 ,921 
P27 68,75 68,568 ,570 ,921 
 





Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
P28 74,50 10,091 ,000 ,732 
P29 74,50 10,091 ,000 ,732 
P30 74,50 10,091 ,000 ,732 
P31 74,50 10,091 ,000 ,732 
P32 74,50 10,091 ,000 ,732 
P33 74,50 10,091 ,000 ,732 
P34 74,50 10,091 ,000 ,732 
P35 74,50 10,091 ,000 ,732 
P36 74,50 10,091 ,000 ,732 
P37 74,50 10,091 ,000 ,732 
P38 74,58 9,902 ,058 ,735 
P39 75,00 7,636 ,756 ,671 
P40 74,92 8,629 ,396 ,712 







P41 74,58 10,265 -,139 ,746 
P42 74,50 10,091 ,000 ,732 
P43 74,58 9,356 ,369 ,717 
P44 74,50 10,091 ,000 ,732 
P45 74,75 7,659 ,595 ,687 
P46 74,83 7,424 ,632 ,681 
P47 74,58 9,356 ,369 ,717 
P48 75,25 7,114 ,599 ,687 
P49 74,83 8,697 ,397 ,712 
P50 74,50 10,091 ,000 ,732 
P51 74,50 10,091 ,000 ,732 
P52 74,75 8,568 ,498 ,703 
P53 74,58 9,720 ,160 ,730 
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